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Syfte: Denna uppsats ämnar studera om agent-principal-teorin kan förklara hur 
situationen gällande kompetensbrist i IT-branschen kan hanteras. Det leder oss till att 
undersöka vilka HRM-verktyg som är centrala för att attrahera, behålla och utveckla 
sin personal i IT-branschen. 
 
Metod: Vi har gjort en fallstudie med kvalitativ ansats, där intervjuer har använts för 
att samla in empirisk primärdata. Intervjuerna var semi-strukturerade för att ge 
respondenterna möjlighet att fritt utveckla sina svar och påverka diskussionens 
riktning under intervjutillfället. 
 
Teoretiska perspektiv: Agent-principal-teorin beskriver arbetsgivar- och 
arbetstagarrelationer, hur löneincitament, risk för uppsägning och kontrollsystem 
används för att säkerställa att medarbetare utför sitt arbete (Eisenhardt, 1989). 
Wiseman, Rodrìguez & Gomez-Meija (2012) framför att teorin måste anpassas 
beroende på kontext och att andra mekanismer kan påverka relationen. Stewardship-
teorin beskriver att medarbetare och arbetsgivare har gemensamma målsättningar 
(Donaldson & Davis, 1991). Human Resource Management (HRM) behandlar hur 
företag arbetar med att attrahera, utveckla och behålla personal (Wikström & Henrik, 
2012). Resursbaserad teori (RBV) beskriver konkurrensfördelar genom olika resurser 
eller kapabiliteter (Barney, 1991). I vår studie gestaltas hur HRM kan vara en 
eventuell konkurrensfördel. Knowledge Management redogör kring hur företag kan 
jobba för att sprida kunskap i organisationer (Ikujiro, 1994), vilket är högst centralt i 
kunskapsintensiva organisationer.  
 
Empiri: För insamling av empirisk data utfördes totalt nio intervjuer med tio personer 
i olika befattning på fyra fallföretag, som är verksamma inom IT-branschen.  
 
Analytisk slutsats: Vi kunde bekräfta att löneincitament och kontroll inte är primära 
faktorer, som teorin traditionellt sätt beskriver, för att hantera agentkostnader och 
säkra kompetensbehov i den studerade branschen. Den studerade kontexten kräver 
andra mekanismer som kompetensutveckling, flexibilitet, Knowledge Management 
och värderingar. 
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Purpose: This study intends to research whether the principal agency theory can 
explain how the competence deficiency situation in the IT industry should be 
managed. And clarify which central HRM tools that could be used to attract, retain 
and develop staff within the IT industry. 
 
Methodology: This is a case study with a qualitative approach. Interviews were done 
to collect empirical primary data. The interviews were semi-structured to give the 
respondents the opportunity to freely express their answers and influence the 
discussion through our interview. 
 
Theoretical perspectives: Principal agency theory describes empolyer and employee 
relations, and how salary, risks of being fired and control systems are used to ensure 
empolyees work performance (Eisenhardt, 1989). Wiseman, Rodrìguez & Gomez-
Meija (2012) concludes that the theory needs to be adjusted depended on the social 
context and that other mechanisms could be relevant in that specific context. 
Stewardship theory focuses on how employees and employers strive for a common 
target (Donaldson & Davis, 1991). Human Resource Management (HRM) explicate 
how companies are attracting, developing and retaining their employees (Wikström & 
Henrik, 2012). Resource Based View of Theory (RBV) declare competitive 
advantage through different resources or capabilities (Barney, 1991), where our study 
figures how HRM could be a potential competitive advantage. Knowledge 
Management describes how companies can work to spread knowledge inside their 
organizations (Ikujiro, 1994), which is an important perspective in knowledge 
intensive organizations.  
 
Empirical foundation: Empirical data was collected through nine interviews with ten 
employees in different positions in our four research companies that are operating in 
the IT industry. 
 
Conclusions: We could confirm wage incentives and control not being primary 
factors, as the theory traditionally describes, for handling agency costs and secure 
required competence in the studied industry. This context requires other mechanisms 
such as: competence development, flexibility, Knowledge Management and values. 
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INLEDNING 
I kapitlet presenteras praktisk och teoretisk bakgrund som ligger till grund för 
studien. Inledningsvis beskrivs IT-branschens situation och den teori som tillämpas i 
studien. Kapitlet fortlöper sedan med problemdiskussion där studiens syfte och 
frågeställning tydliggörs. Avslutningsvis presenteras begreppsdefinitioner. 
Arbetsmarknad inom IT-branschen  
Inom den svenska IT-branschen råder en omfattande kompetensbrist på personer med 
relevant erfarenhet och utbildning. En undersökning gjord av IT & Telekomföretagen 
(2015) visar att det år 2020 uppskattningsvis kommer vara ett underskott på cirka 60 
000 personer på arbetsmarknaden i den svenska IT-branschen. Med avsevärd brist på 
befintlig kompetens och att personer med IT-utbildning är väldigt attraktiva på 
arbetsmarknaden skapar detta ett gynnsamt läge för medarbetare gentemot 
arbetsgivarna. Om personalen är missnöjd med sin arbetsplats har de goda 
förutsättningar att förhållandevis enkelt byta arbetsplats med de omständigheter som 
råder i branschen. Vilket skulle kunna bidra till ett minskat engagemang mot 
organisationens mål samt svårigheter för företag att behålla sin personal (Memon, 
Salleh, Baharom & Harun, 2014). 
Det komplexa gällande IT och dess utveckling är att det berör många skilda 
delar av samhället och går in i de flesta olika branscher. Digitalisering är en faktor 
som gjort att samhället blivit allt mer IT-anpassat, det gör att behovet på kompetens 
för att kunna hantera nya digitala produkter och lösningar ökar. Efterfrågan på IT-
arbetsmarknaden prognostiserar en stark ökning de kommande tre åren, där det största 
behovet i dagsläget ses gällande IT-säkerhet, samt inom områden som användbarhets-
kompetens, projektledning och programmering (IT & Telekomföretagen, 2015). 
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Yrkesroller inom IT-branschen är förändringsbenägna och det är en utmaning att möta 
de behov som uppstår inom olika roller samtidigt som de befintliga rollerna ständigt 
förändras (IT & Telekomföretagen, 2015). 
Arbetsgivare inom IT-branschen står inför ett antal utmaningar som behöver 
hanteras. Dels har samhällets syn på arbete förändrats (Sennett, 1998). Tidigare var 
det vanligt att arbetstagare stannade på samma arbetsplats under stor del av sitt 
arbetsliv, medan arbetsmarknaden idag är mer dynamisk (Sennett 1998). 
Förändringen på arbetsmarknaden har renderat nya problemområden som 
organisationer behöver arbeta proaktivt med. En annan utmaning för arbetsgivare är 
att individer har olika livssyner och motiveras av olika faktorer. Fyra generationer 
finns representerade på dagens arbetsmarknad, med individer inom respektive 
generation som har växt upp i olika miljöer, vilket har format deras preferenser och 
världsuppfattningar (Hewlett, Sherbin & Sumberg, 2009). Skillnader mellan de olika 
generationerna utgör en potentiell utmaning för arbetsgivare, där det är identifierat att 
arbetsmarknadens yngsta generation, millennials, till stor del drivs av företags 
värderingar i valet av arbetsgivare (Wikström & Henrik, 2012).  
IT-branschen klassificeras som en kunskapsintensiv tjänstebransch, vilket 
karaktäriseras av att det är en bransch med stora krav på kunskap och högutbildad 
personal, vilket är en komplex aspekt för arbetsmarknaden inom IT-branschen 
(Almega, 2015). Personalen är en central och inom vissa områden en sällsynt resurs 
för att verksamhetens fortsatta existens. För att företag ska kunna vara 
konkurrenskraftiga behöver de säkerställa att de har rätt kompetens i sin organisation 
och kan erbjuda kunder alternativ som står sig emot konkurrenter (Granberg, 2011). 
Dessutom präglas IT-branschen av höga löner, enligt Statistiska centralbyrån 
(2015) är medianvärdet år 2013 för månadslöner hos anställda i privat sektor i Sverige 
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27 800 kronor (SCB, 2015). Sett till systemutvecklare och programmerare är 
medianlönen 39 400 kronor och för övriga dataspecialister 40 700 kronor (Statistiska 
centralbyrån, 2015). Medianvärdet har använts för att värdet representerar en mer 
representativ bild av verkligheten än de medelvärden som finns att tillgå (Statistiska 
centralbyrån, 2015). De höga lönerna i IT-branschen kan betyda att lönen får en lägre 
betydelse som motivationsfaktor för att stanna kvar samt arbeta för organisationens 
mål.  
Teoretisk bakgrund 
Den teoretiska utgångspunkten i denna uppsats är agent-principal-teorin. Enligt teorin 
behöver arbetsgivare nyttja olika mekanismer för att få medarbetare att engagera sig 
och arbeta mot organisationens mål (Eisenhardt, 1989). Mekanismerna teorin 
beskriver är olika löneincitament, risk samt system för att kontrollera personalen. 
Teorin beskriver relationen mellan två parter som avtalat om att den ena parten, 
agenten utför handlingar för principalen (Eisenhardt, 1989; Wiseman, Rodrìguez & 
Gomez-Meija 2012). Samtidigt förklarar teorin hur båda parter har ett fokus på sin 
personliga nyttomaximering (Eisenhardt, 1989). Agenten sägs vilja tjäna så mycket 
som möjligt på sitt arbete och principalen vill erbjuda lägsta möjliga ersättning för det 
utförda arbetet. Löneincitaments betydelse som mekanism för att behålla och attrahera 
personal inom IT-branschen kan tänkas ha en mindre påverkan än inom andra 
yrkesgrupper till följd av antagande om avtagande marginalnytta. Det vill säga att 
tillfredsställelsen att få mer i lön skulle enligt detta antagande minska i takt med att 
lönenivån ökar (Bergh & Jakobsson, 2013). Vidare antar teorin att människor är 
själviska samtidigt som de strävar efter ekonomisk ersättning och makt (Eisenhardt, 
1989).  
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För att komplettera agent-principal-teorins pessimistiska människosyn 
använder vi stewardship-teorin, vilket har en mer psykologisk och sociologisk 
inriktning (Donaldson & Davis, 1991). Stewardship-teorin beskriver hur en agent 
antar en steward-roll, vilken har målsättningar som är i linje med principalens och 
aktivt jobbar för att uppnå dessa. Den relationsformen borde vara önskvärd ur 
arbetsgivarens perspektiv för att skapa förutsättningar för goda resultat. Wiseman et al 
(2012) framför att delar av kritiken mot agent-principal-teorin härstammar från att 
historiskt har teorin antagit ett kvantitativt synsätt. Teorin behöver formas utifrån den 
sociala kontexten som studeras och mekanismerna för att kontrollera en agents 
beteende anpassas efter förutsättningarna i kontexten (Wiseman et al, 2012).  
Human Resource Management (HRM) har fått ökad betydelse under senare tid 
där teorin förtydligar hur organisationer kan arbeta för att attrahera, behålla och 
utveckla personal (Wikström & Henrik, 2012). För att hantera utmaningar på 
arbetsmarknaden ställs ökade krav på företags HRM-arbete. I kunskapsintensiva 
företag är humankapital och kompetens värdefulla faktorer till konkurrensfördelar och 
HRM-arbetet kan vara en avgörande process i företagens strategiska arbete (Barney & 
Wright, 1997). HRM-arbete kan bli en bidragande faktor till konkurrensfördelar om 
det utgör en organisatorisk kapabilitet (Becker & Huselid, 2006). 
Problemdiskussion 
Agent-principal-teorin beskriver hur löneincitament, kontroll och anställningstrygghet 
är avgörande för att få medarbetare engagerade i att arbeta mot organisationens 
målsättningar. IT-branschen kännetecknas av höga löner och stora möjligheter till att 
byta anställning, det är därför intressant och en relevant fråga att studera om agent-
principal-teorin hjälper oss att förklara hur den rådande situationen med 
kompetensbrist i IT-branschen kan hanteras och om det finns andra aspekter i den här 
10 
 
branschen som är viktiga att ta hänsyn till. Vi tror att agent-principal-teorin utelämnar 
delar som kan tänkas få personal inom IT-branschen engagerade för organisationens 
målsättningar. Med hänsyn till att lönerna generellt redan anses vara höga i IT-
branschen gör även att agent-principal-teorins antaganden om lön som drivkraft avtar 
då detta möjligtvis inte blir en avgörande faktor för arbetstagare i valet av 
arbetsgivare. Mekanismer för att kontrollera agent-principal-relationer i IT-branschen 
kan därför se annorlunda ut än vad som traditionellt förespråkas av teorin. 
I takt med större krav på värderingsstyrning från yngre generationer på 
arbetsmarknaden (Wikström & Henrik, 2012), anses det aktuellt att arbeta med andra 
incitament än lön och anställningstrygghet om man ser till de givna förutsättningarna 
arbetsgivare inom IT-branschen har idag. Med hänsyn till hur viktig konkurrensfördel 
personalen utgör i en kunskapsintensiv bransch som IT-branschen är det av intresse 
att studera hur företagen säkrar sina kompetensbehov. HRM-arbete med att attrahera, 
behålla och utveckla personalen får därav central betydelse i sammanhanget. 
 I uppsatsen kommer vi studera hur aktuell agent-principal-teorin kan anses 
vara i den dynamiska och förhållandevis unga IT-branschen. Vilka delar som anses 
centrala för att fatta optimala beslut i arbete med personalfrågor. Detta leder till vårt 
syfte som är att studera om agent-principal-teorins traditionella mekanismer ses som 
vitala i företag för att attrahera, behålla och utveckla sin personal inom IT-branschen 
idag eller vilka andra HRM-verktyg som kan vara centrala. 
 
Vår forskningsfråga är: 
 
• Hur ser IT-branschen på löneincitament, kontroll och riskfaktorer som HRM-
verktyg för att för att attrahera, behålla och utveckla sin personal? 
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Begreppsdefinitioner 
I följande avsnitt definieras ett antal begrepp som återkommer i uppsatsen. Vi väljer 
att presentera vår tolkning av begreppen, då det finns risk att läsaren kan ha en annan 
bild av begreppens innebörd, vilket kan leda till missförstånd.  
 
Agentkostnader - I vår studie syftar vi till kostnader som uppstår vid agentproblem 
orsakade i samarbete mellan två parter, agenten (arbetstagaren) och principalen 
(arbetsgivaren). Med agentkostnader avser vi åtgärder som arbetsgivare tar för att 
förhindra att agenter arbetar efter egna individuella mål samt förhindra att agenter 
väljer att avsluta sin anställning.  
 
HRM-verktyg - Human Resource Management (HRM) fokuserar på hur företag ska 
arbeta för att attrahera, behålla och utveckla personal. HRM syftar till att individer ska 
ha möjlighet till att utvecklas och växa i sitt arbete (Lindmark & Önnevik, 
2006).  Begreppet används brett i denna uppsats för att benämna olika HRM-
processer. 
 
IT-branschen – Branschen för informationsteknologi, detta är en bred bransch där vi 
valt att inrikta oss på företag som arbetar med olika innovativa IT-lösningar, 
programmering och konsultverksamhet inom teknisk utveckling.  
 
Steward - Begreppet definieras i stewardship-teorin, och förklarar förhållandet 
mellan principal och steward framför principal och agent. Teorin utvecklades för att 
komplettera agent-principal-teorin. Enligt teorin stämmer en stewards målsättningar 
överens med principalens och stewarden är mån om företagets målsättningar (Davis, 
Shoortman & Donaldson, 1997; Kluvers & Tippet, 2011). 
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TEORETISKT RAMVERK 
Detta kapitel presenterar tidigare forskning inom området som ligger till grund för 
denna studie. Kapitlet är uppdelat utifrån tre huvudsakliga teoretiska områden 1) 
agent-principal-teori och stewardship-teori, 2) resursbaserad teori (RBV), Human 
Resource Management (HRM) och Knowledge Management och 3) det förändrade 
arbetssamhället. Varje del behandlar respektive teoriområde och avslutas med en 
sammanfattning där det tydliggörs varför teorin är intressant för studien. 
Avslutningsvis sammanfattas kapitlet i vårt preliminära teoretiska ramverk som 
förklaras och senare kommer att användas i analys av empirin. 
Agent-principal-teorin  
Forskning av ekonomer på 1960-1970-talet behandlade och gjorde försök att förklara 
problematik gällande riskaversion när individer och grupper har olika inställningar till 
risktaganden (Eisenhardt, 1989). Det bidrog bland annat till agent-principal-teorin, 
som behandlar problematik kring risker med att agentkostnader kan uppstå vid 
samarbeten mellan två olika parter (Eisenhardt, 1989; Wiseman et al, 2012). Enligt 
Eisenhardt (1989) syftar agent-principal-teorin till att förklara ett kontraktsförhållande 
i relationen mellan olika parter. Agent-principal-teorin har som huvudfokus relationen 
mellan när en part (agenten) blir tilldelad en arbetsuppgift av en annan part 
(principalen). Det görs tre antaganden om mänskligt beteende inom agent-principal 
teorin. Människor har 1) självintresse, 2) är begränsat rationella i sina beslut och 3) är 
riskaversiva (Eisenhardt, 1989). Wiseman et al (2012) framför att teorin bygger på två 
grundprinciper om att människor har personliga målsättningar samt att agent och 
principal har ofullständig information om varandra. 
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Problem som kan uppstå vid relationer och anställningar som skildras enligt 
agent-principal-teorin är framförallt när de båda parterna har olika målsättningar 
(Eisenhardt, 1989). Agent-principal-teorin identifierar att både agenten och 
principalen ämnar uppnå sin individuellt största nytta och är nyttomaximerande 
(Eisenhardt, 1989). Det gör att principalen vill få ut så mycket som möjligt av 
agentens arbete och ersätta dennes insats med så lite som möjligt. Samtidigt som 
agenten vanligtvis har en betydligt större insikt i det operativa arbetet än vad 
principalen har, vilket skapar informationsasymmetri mellan dessa som agenten kan 
utnyttja enligt sina intressen (Eisenhardt, 1989).  
Agent-principal-teorin beskriver att om agenten inte arbetar för samma 
målsättningar som principalen uppstår agentkostnader (Eisenhardt, 1989). 
Agentkostnader syftar till det extra som det kostar för principalen för att övervaka 
agentens arbete då det kan råda en konflikt mellan de bådas målsättningar (Jensen & 
Meckling, 1976). Enligt Besanko, Dranove, Shanley & Schaefer (2013) är 
målsättningen inom företag och organisationer att minska och eventuellt eliminera 
uppkomna agentkostnader genom att använda sig av olika incitament för agenten samt 
att ha tillämpliga kontrollsystem för principalen. I relationer och samarbeten är det 
troligt att agentkostnader alltid kommer att existera, vilket gör att företag och 
organisationer ställs inför utmaningen kring hur det går att arbeta för att kontinuerligt 
minska dessa. 
Agent-principal-teorin har kritiserats för sina pessimistiska antaganden kring 
mänskliga beteenden, att agenter alltid är själviska samtidigt som de strävar efter 
ekonomisk ersättning och makt (Donaldson & Davis, 1991). Ytterligare en aspekt för 
kritik är att teorin inte behandlar de personliga relationerna mellan principalen och 
agenten, vilket skulle kunna vara en faktor som påverkar agentens agerande om denna 
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är lojal och har förtroende för principalen (Donaldson & Davis, 1991). Wiseman et al 
(2012) beskriver att en del av kritiken bottnar i att forskning kring agentteori har tagit 
en allt för stor hänsyn till transaktioner mellan parterna och därav ett enbart 
kvantitativt fokus. För att agent-principal-teorin ska kunna användas behöver andra 
faktorer tas hänsyn till så som den sociala kontexten som relationen omges av 
(Wiseman et al, 2012). Den sociala kontexten kan få andra faktorer att bli mer viktiga 
än kvantifierbara, som exempelvis tillfredsställelse, tillit med mera (Wiseman et al, 
2012). Vidare framför Wiseman et Al (2012) att agent-principal-teorin kan appliceras 
brett inom olika kontexter.  
Stewardship-teorin 
Lex Donaldson utförde forskningsarbete på 1980-1990-talet för att komplettera agent-
principal-teorin ur ett synsätt som hade sociologi och psykologi som utgångspunkt 
(Donaldson & Davis, 1991). Donaldson's arbete blev ett omfattande bidrag till 
stewardship-teorin, vilket beskriver förhållanden mellan principal och steward istället 
för principal och agent. Teorin förklarar att en steward har målsättningar som 
överensstämmer med principalens, framför att anställda enbart har egna individuella 
intressen och målsättningar som enligt agent-principal-teorin (Davis, Shoortman & 
Donaldson, 1997; Kluvers & Tippet, 2011). Stewardship-teorin beskriver att 
stewarden kommer vara mån om företagets målsättningar i sitt arbete, vilket är en 
fördel för principalen. Davis et al. (1997) framför att anställda som ser sig som 
stewards skapar mer gynnsamma förutsättningar för att nå framgångsrika resultat 
inom företag än vad som skulle göras om de anställda har individuella mål och ett 
utpräglat självintresse som agent-principal-teorin beskriver. Om fokus på 
arbetsplatsen är på involvering framför kontroll av medarbetarna är det större 
15 
 
sannolikhet att medarbetarna ser sig som stewards och därmed tänkbart skulle kunna 
ha ett högre engagemang för organisationens målsättningar och intressen. Dessutom 
har engagemang bland medarbetare visat sig minska personalomsättning (Maslach et 
al, 2001; Saks, 2006, referat till i Anitha, 2014).  
 
Sammanfattning och motivering till teorival. Agent-principal-teorin har 
använts som utgångspunkt för studien. Teorin är aktuell och intressant för 
arbetssamhället och är en grundteori inom intern organisation. I den bransch vi har 
studerat är kompetensbrist en påtaglig utmaning och ett betydande problem för 
kunskapsintensiva tjänsteföretag. Den i inledningen nämnda samhällsproblematiken 
tror vi potentiellt kan öka agentkostnader inom organisationer. Som tidigare nämnts 
har agent-principal-teorin kritiserats för sin pessimistiska människosyn. Därför väljer 
vi att lyfta fram stewardship-teorin som ett komplement för att bredda synen på olika 
drivkrafter hos anställda. Med en förståelse för teorierna får läsaren bättre kännedom 
om vilka mekanismer som driver anställda i en organisation. En allt för snäv syn på 
vilka mekanismer som kan nyttjas kan leda till att företag bortser från faktorer som 
kan förbättra effektivitet och måluppfyllelse.  
Resursbaserad teori (RBV) 
Barney (1991) beskriver en resurs som alla medel som tillåter företag att imlementera 
effektitetshöjande strategier. Enligt Barney & Wright (1996) finns det tre typer av 
resurser: fysiska, organisatoriska och humankapital. Barneys (1995) VRIO-ramverk 
tar upp att för att en resurs ska kunna utgöra en konkurrensfördel eller kapabilitet 
måste den uppfylla följande kriterier: värdefull (valuable), ovanlig (rare), oimiterbar 
(inimitable) och organisation (organization). Punkten organisation innebär att 
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företagets resurs eller kapabilitet måste vara organiserad och koordinerad korrekt för 
att utnyttjas till fullo (Barney, 1995). 
Human Resource Management (HRM)  
Personal är den mest betydelsefulla resurs en organisation har för att bibehålla 
långsiktigt konkurrensövertag (Anitha, 2014; Memon et al, 2014). Som en del av detta 
har allt fler organisationer under senare år utvecklat sitt arbete med HRM. Ett av 
HRM-arbetets fokus ligger i hur företag bör arbeta för att attrahera, utveckla och 
behålla personal (Wikström & Henrik, 2012). Om en medarbetare avslutar sin 
anställning resulterar det i: (1) höga kostnader för rekrytering och upplärning av nya 
medarbetare, (2) sänkt moral på arbetsplatsen samt (3) lägre produktivitet när viktig 
kompetens lämnar företaget (Memon et al., 2014). HRM-området kan övergripande 
beskrivas bestå av bland annat följande moment (Wikström & Henrik, 2012): 
attrahera (företagskultur, Employer Branding, rekrytering och urval) samt behålla och 
utveckla (Performance Management, kompetensutveckling, ersättningsfrågor, 
ledarskap och medarbetarskap, high potentials, successionsplanering) 
 
Attrahera 
Att kunna attrahera rätt medarbetare till organisationen blir av mer central betydelse 
när det finns en brist på kompetens (Wikström & Henrik, 2012). En del av att vara en 
attraktiv arbetsgivare handlar om att ha kunskap om vilken kultur som finns på 
arbetsplatsen. Wikström & Henrik (2012) beskriver kultur som värderingar, attityder 
och beteenden som formar hur organisationens medlemmar uppträder. Kultur har 
mångsidig betydelse. Dels är kultur ett effektivt styrmedel som får medarbetarna att 
agera på rätt sätt mot kunden, vilket blir viktigare när vi lever i en kunskapsekonomi 
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(Wikström & Henrik, 2012). Värderingar, som är en del av kulturen, värderas som en 
attraktiv faktor i valet av arbetsgivare (Wikström & Henrik, 2012).  
 En god rekrytering- och urvalsprocess är viktig för att säkerställa att rätt 
person anställs i organisationen (Wikström & Henrik, 2012). Person-Organization fit, 
även kallat PO fit, står för i vilken utsträckning det finns en kompatibilitet mellan 
individen och organisationen denne är verksam i. Kompatibiliteten avgörs av hur väl 
individen och organisationens värderingar och mål stämmer överens med varandra 
(Memon et al., 2014). En individ som upplever hög grad av kompatibilitet med 
organisationens värderingar och mål kommer att uppleva ett större engagemang för 
sin arbetsplats och stanna en längre tid (Memon et al., 2014). Processen med att välja 
ut rätt medarbetare är viktig och kan bli kostsamt om fel person rekryteras. Till följd 
av en förändrad arbetsmarknad där arbetstagare har fler valmöjligheter och högre 
informationstillgång om olika arbetsgivare blir aktiviteter att attrahera medarbetare 
viktiga för att kunna säkra sitt kompetensbehov (Wikström & Henrik, 2012). 
 
Behålla och utveckla.  
Ersättningsfrågor 
Hur företaget väljer att belöna sina anställda är av betydelse för hur organisationen 
vill att medarbetare ska arbeta mot organisationens övergripande mål (Wikström & 
Henrik, 2012). Trenden pekar mot att fler företag väljer att ha individbaserade 
ersättningsmodeller som är kopplade till personlig prestation och mätbara mål 
(Wikström & Henrik, 2012). En svårighet med prestationsbaserade 
ersättningsmodeller är att prestationen och ersättningen måste sammanlänkas på ett 
sätt som får individen att fokusera på organisationens mål (Wikström & Henrik, 
2012).  
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Kompetensutveckling och karriärutveckling 
Talanger inom företaget bör identifieras och utvecklas för att användas optimalt i 
företaget. Rätt kompetens behövs för att uppnå resultat och effektivitet. En 
organisations kompetensbehov behöver analyseras på lång och kort sikt men oftast 
sker analysen för sent (Granberg, 2011). 
Kompetensutveckling och synliga karriärvägar är faktorer som är eftertraktade 
och ökar chanserna till att behålla och attrahera personal (Wikström & Henrik, 2012). 
En vanlig orsak till missnöje hos medarbetare är bristfälliga utvecklingsmöjligheter 
(Wikström & Henrik, 2012). Företag behöver därför arbeta aktivt med kompetens- 
och karriärutveckling för att medarbetarna ska bli långvariga och lojala. 
Enligt Wikström & Henrik (2012) är det idag svårare för företag att vara 
unika. Kompetensutveckling i organisationen är en faktor för att skapa en unik 
organisation. Företag ambition bör vara att bli lärande organisationer där individers 
utveckling sker inom företaget (kunskapsdelning, mentorskap, möjlighet till rotation) 
och i den egna rollen (större ansvar, nya uppgifter) (Wikström & Henrik, 2012).  
 
Ledarskap 
Ledarskap beskrivs enligt Armstrong (2014) som förmågan att inspirera och få 
medarbetare att prestera önskat resultat samt att kunna kommunicera företagets syfte 
och mening med arbetet som utförs. Historiskt har ledare ansetts vara de som 
levererar resultat, men idag är det medarbetare som skapar värde och ledarens roll blir 
att ge medarbetarna förutsättningarna till att utföra ett bra arbete (Wikström & Henrik, 
2012). Bra ledare blir därför en viktig faktor för att personal ska trivas på 
arbetsplatsen då arbetstagarnas personliga utveckling till stor del utgör en fråga för 
ledarskapet att hantera (Wikström & Henrik, 2012). 
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HR-rutiner som en organisatorisk kapabilitet och konkurrensfördel 
“The ultimate quest should be for the HR function to provide the firm with resources 
that provide value, are rare, and cannot be easily imitated by other organizations.” 
(Barney & Wright, 1997, ss. 44).  De senaste årtiondena har HRM-arbetets betydelse 
för organisationens prestation fått ökad uppmärksamhet i litteratur och verksamheter 
(Becker & Huselid, 2006; Barney & Wright, 1997). HRM lyfts fram som en värdefull 
faktor men speglas sällan i organisatoriska beslut. Medarbetarna, humankapitalet, 
värderas men inte HRM-funktionen (Barney & Wright, 1997). HRM beskrivs av 
Becker & Huselid (2006) som en viktig organisatorisk kapabilitet för företag som vill 
skapa långsiktiga konkurrensfördelar, då en uppbyggd HRM-funktion är svårimiterbar 
samt immobil. För att HRM-funktionen ska bli svårimiterbar och immobil behöver 
företag skapa en kedja av aktiviteter med synergieffekter snarare än punktinsatser som 
är lättare för konkurrenter att imitera (Becker & Huselid, 2006). Detta innebär inte att 
organisationen inte bör satsa på aktiviteter som inte leder till långvariga 
konkurrensfördelar, men målet måste vara att identifiera punkter som uppfyller VRIO 
(värdefull, ovanlig, oimiterbar och organisation) (Barney & Wright, 1997). 
Outsourcing av HRM-funktioner är vanligt inom vissa branscher för företag 
som vill effektivisera verksamheten (Wikström & Henrik, 2012). Användandet av en 
utomstående part för exempelvis rekrytering beskriver Wikström och Henrik (2012) 
leder till problem med att identifiera och hitta rätt kompetens då den externa parten 
oftast inte har full insikt i företagets situation. Barney och Wright (1997) framför 
också kritik mot outsourcing då detta inte leder till konkurrensfördelar. Företagets 
konkurrenter kan också välja att anlita de alternativ som finns tillgängliga på 
marknaden och därav inte unika och specifikt anpassade till den egna verksamheten. 
Utförs aktiviteter som exempelvis rekryteringar och utbildningar internt är det större 
chans att det får svårimiterbara upplägg (Barney & Wright, 1997). 
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Knowledge Management 
Omfattande tillgång till kunskap har successivt ökat och antagit en roll som en av de 
mest värdefulla tillgångarna i organisationer och benämns ofta som Knowledge 
Management (Al-Ammary, 2014). Detta för att kunskap har en central roll i 
utformandet av en framgångsrik företagsstrategi samt i arbetet att uppnå hållbara 
konkurrensfördelar. För att framgångsrikt lyckas med Knowledge Management 
beskriver Ikujiro (1994) att företag behöver arbeta på strategisk nivå med hur kunskap 
ska sprids inom organisationen. Knowledge Management syftar till spridning av 
kunskap mellan kollegor inom företaget. Enligt Al-Ammary (2014) är Knowledge 
Management en framgångsfaktor om den utformas i ett system som jobbar mot 
uppsatta mål i företaget och att den intensifierar företagets långsiktiga 
konkurrensfördelar. En vanlig källa till spridning av Knowledge Management är i 
olika system där medarbetare kan hämta, sprida och lagra information. 
Utöver att företaget självt påverkar sin inställning till Knowledge Management 
framför Al-Ammary (2014) att ledarskap, kultur, organisationsstruktur, strategi, IT-
infrastruktur samt ledarskapstyper påverkar hur och i vilken grad Knowledge 
Management bidrar i det operativa arbetet. Vidare beskriver även Al-Ammary (2014) 
att informationsteknologi spelar en roll i att stötta Knowledge Management-arbetet 
och att det är viktigt att strategierna komplettera varandra.  
Al-Ammary’s (2014) slutsatser stöds även av Bordeianu & Buta (2015) som 
framför att spridning av information är det som kan säkerställa framgångsrika 
konkurrensfördelar och underhåll på marknader. Vidare beskriver Bordeianu & Buta 
(2015) att för att Knowledge Management ska vara produktivt behöver det vara en 
balans mellan hur företaget väljer att fokusera på personal, teknik och arbetsprocesser 
samt hur det implementeras med företagets övergripande strategi. Den stora ökningen 
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av hur viktig kunskap är och i vilken takt det kan spridas med digitala hjälpmedel, gör 
att företag med fördel bör överväga i strategiska, tekniska och organisatoriska val 
kring hur man arbetar med Knowledge Management (Ikujiro, 1994). Med 
utgångspunkt i dessa teorier är det tänkbart att Knowledge Management är en 
konkurrensfördel för företag som på ett framgångsrikt sätt kan integrera sitt 
Knowledge Management-arbete i HRM-arbetet. Detta delvis för att humankapital ses 
som en bristfällig resurs, framförallt i dagsläget inom IT-branschen, med underskott 
på personer som innehar rätt utbildning och kompetens. 
 
Sammanfattning och motivering till teorival. Hur organisationer med hjälp 
av olika resurser kan etablera konkurrensfördelar är viktigt att förstå för att kunna 
förklara varför vissa företag presterar bättre än konkurrenter. På en konkurrensutsatt 
arbetsmarknad där resursen humankapital är begränsad anser vi det intressant att 
konkretisera hur HRM-arbete kan utgöra en organisatorisk kapabilitet och vilka 
aktiviteter som är viktiga att arbeta med för att kunna tillgodose sina 
kompetensbehov. HRM-arbete förser företag med mekanismer för att attrahera, 
behålla och utveckla medarbetare. Mekanismerna kan skapa förutsättningar för att 
personalen arbetar utefter organisationens mål. I denna studie fokuserar vi på 
attrahera, behålla och utveckla medarbetare.  HRM-arbete har växt i betydelse under 
senare år och fått en högre prioritet. Agent-principal-teorin tar upp kontrollsystem, 
prestationsbaserade incitamentsystem och anställningstrygghet som de primära 
verktygen för att kontrollera och styra den anställdes handlingar mot organisationens 
mål. De nämnda verktygen ingår som en del av HRM-arbete men det finns andra 
faktorer som också borde förtydligas. I kunskapsintensiva företag är det angeläget att 
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ha fokus på hur kunskap förmedlas och hur man säkerställer en bibehållen hög 
kompetensnivå, vilket bland annat kan göras genom Knowledge Management.  
Det förändrade arbetssamhället 
Sennett (1998) beskriver i sin bok The corrosion of character det han kallar 
kortsiktighetsprincipen. Begreppen arbete och anställning förändras i den mån att 
personal byter arbete allt oftare och företag ställs inför högre krav på att kunna vara 
flexibla (Sennett, 1998). På den svenska arbetsmarknaden är personalomsättningen 
idag ca 21% (Svenskt Näringsliv, 2015). Kortsiktighetsprincipen leder till att 
individer får svårare att knyta sociala band till organisationer (Sennett, 1998). 
Utebliven social koppling till arbetsgivaren resulterar enligt Sennett (1998) i minskat 
förtroende, lojalitet och minskat engagemang från de anställda. Vidare beskriver 
Sennett (1998) att anställda, som en följd av ökad datorisering, har tappat en del av 
sin yrkesidentitet och därmed är lättare att byta ut. Detta har sänkt engagemanget på 
arbetsplatsen. Även om företag är medvetna om problematiken finns studier som visar 
att engagemang gentemot det egna arbetet bland den globala arbetskraften är enbart 
31 % (BlessingWhite, INC, 2011, refererad till i Schullery, 2013). Det förändrade 
arbetslivet gör att arbetsgivare ställs inför nya utmaningar gällande att få anställda 
engagerade och att känna ett engagemang för organisationens mål.  
Wikström och Martin (2012) framför att HRM-arbete blir allt viktigare med 
den yngre generationen som efterträder 40-talisterna på arbetsmarknaden. Detta är en 
följd av att den nya generationen ställer högre krav och är vana vid mer 
individanpassade lösningar (Wikström & Henrik, 2012). Den yngre generationen är 
dessutom mer värdestyrd än tidigare generationer, vilket gör att lön inte ses som den 
primära drivkraften utan snarare organisationer med en attraktiv värdegrund 
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(Wikström & Henrik, 2012). Det blir tydligt vid studerande av företag som H&M och 
IKEA, som trots att de inte erbjuder den högsta lönen lyckas locka talanger på grund 
av deras värden och samhällsbidrag (Wikström & Martin, 2012). 
Idag är det därför angeläget att hitta en kombination av monetära medel, 
samhällspåverkan, samhörighet och utbildning för att yngre generationer ska stanna 
kvar en längre period hos företaget (Hewlett, S. A, Sherbin, L, Sumberg, K. 2009). 
 
Sammanfattning och motiv till teorival. Teoriavsnittet avslutas med en 
omvärldsanalys av hur arbetsmarknaden har förändrats under senare år och 
situationen på arbetsmarknaden. De nämnda faktorerna är av relevans för att 
poängtera och belysa vilka utmaningar som dagens företag och organisationer står 
inför, framförallt inom IT-branschen, gällande att bibehålla sina anställda motiverade 
mot organisationens mål. Insikt i utmaningarna på arbetsmarknaden lyfter fram den 
problematik företagen behöver hantera och att risken för agentkostnader är påtagande.  
Preliminärt teoretiskt ramverk 
Figur 1 nedan illustrerar hur strukturen på studiens teoretiska ramverk har skapats. 
Syftet med ramverket är att beskriva hur olika mekanismer utifrån HRM-arbete kan 
resultera i minskad risk för agentkostnader samtidigt som det säkerställer rätt 
kompetensförsörjning. Rätt kompetensförsörjning och sänkta agentkostnader kan leda 
till konkurrensfördelar för organisationen. I ramverket visas hur HRM-arbete 
innefattar att attrahera, behålla och utveckla sina medarbetare och samtidigt arbeta 
med Knowledge Management. Traditionellt sätt beskriver agent-principal-teorin hur 
individer kan styras mot principalens mål med hjälp av löneincitament samt kontroll- 
och övervakningssystem. Då individer är riskaversiva beskriver teorin hur individer 
kommer undvika handlingar som kan innebära finansiellt risktagande och sänkt nytta. 
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Vårt preliminära ramverk tar agent-principal-teorins beskrivning av kontrollsystem 
och formar dessa utifrån IT-branschens kontext och adderar ett HRM-perspektiv. 
Anledning till att vi tror att denna kontext fordrar omformulering av agent-principal-
teorins verktyg är: kompetensbrist, höga löner, god tillgång av arbete och kunskapens 
betydelse som resurs. 
Agentkostnader i IT-branschen kan bland annat innebära kostnader för 
nyrekrytering, upplärning, introduktion av nya medarbetare, sämre spridning av 
kompetens internt och förlorade affärsmöjligheter. Rätt kompetensförsörjning kan 
säkerställa att företaget levererar i deras kunduppdrag samt har en konkurrenskraftig 
position på marknaden gentemot konkurrenter. 
Studiens ramverk beskriver hur det finns ett antal övergripande mekanismer 
(attrahera, behålla och utveckla samt Knowledge Management i tillägg) inom HRM-
arbete som påverkar nivån av agentkostnader och säkerställandet av rätt kompetens. 
Attrahera innebär mekanismer företaget utför som rekrytering av medarbetare med 
rätt värderingar och aktiviteter för ökad kännedom kring företagets 
arbetsgivarvarumärke. Behålla och utveckla syftar till inspirerande ledarskap, 
företagsvärderingar, ersättningsfrågor samt kompetens- och karriärutveckling. 
Knowledge Management används för att ytterligare tillfredsställa behovet av 
kompetens, arbetet kring kompetensutveckling och minska problem till följd av 
undanhållen information om tekniker och affärspartners. Rätt kompetens för företaget 
innebär att de lyckas attrahera och behålla anställda vars värderingar och mål 
överensstämmer för företagets. Individer vars personliga målsättningar 
överensstämmer med arbetsgivarens kommer, med högre sannolikhet, självmant 
arbeta för organisationens mål och inte agera efter personliga självintressen. 
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Organisationer som lyckas med att implementera organisatorisk kapabilitet, i form av 
HRM, skapar förutsättningar för varaktiga konkurrensfördelar.  
Vårt ramverk utforskar agent-principal-teorin i en ny kontext där traditionella 
mekanismer kompletteras med HRM-verktyg som tros ha större prioritet i den 
studerade branschen.  
Figur 1. 
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METOD 
I metodkapitlet motiveras uppsatsens metodval, urval samt beskrivs hur vi har gått till 
väga för att genomföra studien. Studiens tillförlitlighet, trovärdighet och 
generaliserbarhet diskuteras och alternativa metodval presenteras för läsaren.  
Forskningsdesign 
En komparativ fallstudiedesign har använts för studien. Fallstudier karaktäriseras av 
att djupare förståelse för situationen i ett givet fall står som det centrala motivet för 
studien (Bryman & Bell, 2011). Ett alternativ för studien kunde ha varit att genomföra 
en fallstudie på enbart ett fall men detta valdes bort då vi ville få en mer utvecklad 
förståelse för branschen som helhet. Styrkan hos den komparativa fallstudien ligger i 
att kunna framhäva nyanser mellan de studerade objekten, vilket ger bättre 
förutsättningar för att generera teori (Bryman & Bell, 2011). 
Verktyget för dataanalys har fallit på metoden pattern matchning som är en 
erkänt använd metod vid analys i kvalitativa studier (Yin, 2009). 
Kvalitativ ansats 
Då vårt syfte med uppsatsen är att skapa förståelse för hur företag inom IT-branschen 
hanterar och upplever dagens arbetsmarknad, har en kvalitativ metod valts. Kvalitativ 
metod lämpar sig för studier där forskaren vill studera hur intervjuobjekten uppfattar 
verkligheten och vilka kopplingar de gör (Bryman & Bell, 2011). Anledningen till att 
en kvalitativ metod valdes var framförallt att vi ville kunna studera flera företag 
ingående med olika infallsvinklar för att få ett bredare perspektiv och ökad förståelse 
inför vår analys. Om vi hade valt en kvantitativ metod med en enkätundersökning 
hade vi sannolikt fått in svar från fler respondenter, men hade inte haft samma 
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möjlighet att ställa följdfrågor och ge deltagarna i studien möjlighet att berätta fritt 
med egna ord. 
Primärdata som insamlats kommer från semistrukturerade intervjuer som 
genomförts med HR-representanter, linjechefer och anställda från olika fallföretag 
som är verksamma inom IT-branschen. Semistrukturerade intervjuer var passande för 
studien då de ger en grund för oss att utgå ifrån vid varje intervju samtidigt som det 
ger utrymme för respondenten att utveckla sina svar på egen hand och möjligheten till 
följdfrågor (Bryman & Bell, 2011). Med en kvantitativ undersökning hade vi troligen 
inte fått en lika bra förståelse för IT-branschen. Eftersom vi ville fördjupa oss i hur 
branschen upplever arbetsmarknaden idag ansågs en kvalitativ ansats mer lämplig. 
Längden på intervjuerna varierade mellan en till en och en halv timme 
beroende på hur utförliga svar respondenterna bidrog med. Intervjuerna spelades in 
med hjälp av inspelningsfunktioner på intervjuarnas mobiltelefoner som efteråt 
användes för att transkribera intervjumaterialet. 
Forskningsinstrument 
Inledningsvis började vi med att göra en omfattande litteraturstudie med insamling av 
sekundärdata, som berörde de olika delar vi fann intressanta för arbetet. Från början 
var fokus på agent-principal-teorin, IT-branschen, engagemang, generations-
skiftningar och millennials, för att sedan avgränsas med agent-principal-teorin och IT-
branschen som huvuddelar i arbetet. De vetenskapliga artiklarna som använts i arbetet 
har inhämtats framförallt från LubSearch och Summon där fokus har varit på att de 
ska vara aktuella samt publicerade inom företagsekonomi. Sökord som använts är: 
“Principal Agency Theory”, “workplace engagement”, “Knowledge Management”, 
“Human Resource Management”, “organizational capabilities”, ”RBV”. 
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Dataanalys 
Pattern matching har valts som forskningsdesign. Metoden innebär att vi 
inledningsvis skapar ett preliminärt teoretiskt ramverk efter rådande och utvald teori. 
När empiri har insamlats jämförs den mot det preliminära teoretiska ramverket och 
vid behov revideras ramverket (Yin, 2009). Det innebär att pattern matchning bygger 
på att jämföra hur ett empiriskt mönster kan efterlikna ett förväntat resultat (Yin, 
2009). Om två mönster stämmer överens med varandra stödjer resultatet analysen av 
de teoretiska antagandena. Ifall mönstren inte stämmer överens med varandra 
fokuseras istället på att förklara dess skillnader (Yin, 2009).  
Yin (2009) kritiserar själv jämförelsemetoder inom pattern matching genom 
att om precisionen är låg kan forskarna ha större utrymme för att tolka resultatet 
felaktigt och fel mönster kan identifieras. Man bör därför undvika utstuderade 
mönster om man inte har möjlighet att utveckla en hög precision (Yin, 2009). Yin 
(2009) menar att en multipel fallstudie är mer tillförlitlig och analysen blir bättre än 
om man endast utför en studie på ett fallföretag. 
Tillvägagångssätt 
Vi kommer att beskriva vårt tillvägagångssätt i olika faser, för att läsaren ska få en 
bild och förståelse av hur vi valt att utföra arbetet. 
 
Fas 1 
Inledningsvis har vi gjort en omfattande litteraturundersökning för att skapa förståelse 
för teori och praktik inom området, fokus var först på IT-branschen, 
arbetsmarknadens utveckling, agent-principal-teorin och HRM. Samtidigt etablerade 
vi kontakt med ett antal IT-företag, först försökte vi nå dessa över telefon men då det 
visade sig problematiskt ändrade vi den inledande kontakten till mailkorrespondens. 
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Fas 2 
Först skrevs de inledande delarna av uppsatsen, inledning, teori och bakgrund samt 
utformning av frågeställning och syfte. Parallellt bokade vi möten och intervju-
tillfällen med de fyra företag som vi fått respons från och valt att ha med i vår studie. 
Fas 3 
Vårt första möte var med Niclas Jönsson på Jayway, där vi fick en rundvisning och 
diskuterade deras verksamhet, hörde hans tankar om IT-branschen och presenterade 
den inriktning vi valt för uppsatsen. Efter mötet fortsatte vi bearbeta texten för att öka 
relevansen i sammanhanget med den empiriska undersökningen. 
Fas 4 
Efter att ha haft ett inledande möte genomförde vi de övriga intervjuerna, vår kontakt 
med intervjuobjekten var inledningsvis genom telefon och mail, därefter besökte vi 
dem på deras kontor för att genomföra intervjuerna. Efter intervjuerna gjordes 
sammanfattningar av anteckningar samt transkriberat material av författargruppen. 
Fas 5 
När alla intervjuer var klara gjordes en sammanställning av det empiriska materialet. 
Intervjuerna utfördes med personer i olika befattningar på företagen och 
erfarenhetsgrad i IT-branschen vilket gjorde att svaren till viss del var åtskilda, därför 
kontaktades vissa intervjuobjekt på nytt via mail för att komplettera deras svar och 
därigenom kunna använda dem mer i kontrast till övriga svarande.  
Fas 6 
Avslutningsvis gjordes en analys av empirisk data, där sammanställning gjordes av 
vilket resultat intervjuerna fått hos de olika företagen. Senare reviderades uppsatsens 
teori, vilket i kombination med den empiriska undersökningen bidrog till uppsatsens 
diskussion och slutsats. 
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Motiv till empirival 
Urvalsprocessen 
Branschen som studeras är den svenska IT-branschen, framförallt med fokus på 
företag inom privat sektor som är verksamma i Malmöregionen. Vi är medvetna om 
att IT-branschen är bred och kan omfatta områden allt ifrån bland annat 
spelutveckling till affärssystem. Initialt valde vi att inte nischa urvalet av företag 
närmare för att undvika att begränsa oss och riskera att inte hitta tillräckligt med 
deltagande företag till studien. De kriterier som användes för urvalet av företag var att 
de skulle vara verksamma inom IT-branschen, ha fler än 50 anställda samt vara 
verksamma i Malmöregionen. Totalt kontaktades 21 företag varav fyra företag 
slutligen ingick i studien. Flera andra företag uttryckte intresse för att delta men 
studiens tidsram gjorde att vi valde att begränsa intervjuunderlaget till dessa fyra 
företag, som alla har till viss del olika inriktningar inom IT-branschen.  I den 
inledande kontakten fick företagen en kortare introduktion till studiens syfte och vilka 
personer som vi önskade att få kontakt med inom företaget. De intresserade företagen 
fick själva välja ut representanter för intervjuerna. Intervjuerna genomfördes på 
respektive företags kontor med HR-representanter, linjechefer och personal. Av de 
deltagande företagen var det inte alla som kunde erbjuda intervjuer med alla tre 
grupper av intervjuobjekt. Vilka representanter som har intervjuats på respektive 
företag följer i kommande avsnitt. 
Företag A – Jayway 	  
Jayway är ett ‘software innovation consultancy’-företag. Deras tjänst är att ge support 
genom hela processen från att skapa idéer, bygga design och utveckla IT-produkter. 
Representanter som intervjuats är: Niclas Jönsson, COO för Jayway Sverige samt 
CEO för Jayway i San Francisco, han arbetat inom IT-branschen i 15 år och på 
Jayway sedan 2002. Karl Marhäl, systemutvecklare på Jayway sedan mars 2015 och 
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verksam i IT-branschen i 4 år. Albin Theander, systemutvecklare och konsult på 
Jayway sedan 2004 samt arbetat inom IT-branschen sedan 1994. Stefan Persson, 
konsultchef och blivande COO för Sydsverige samt har arbetat på Jayway i nästan två 
år och varit verksam inom IT-branschen i 13 år. 
Företag B - Lundalogik	  
Lundalogik är en nordisk leverantör av CRM-system (Customer Relationship 
Management-system) som har funnits i 25 år. De utvecklar, säljer, implementerar och 
ger support till sina kunder samt hjälper dem att nå sina målsättningar inom 
försäljning. På företaget har Björn Johansson intervjuats, HR-generalist på 
Lundalogik sedan februari 2015 och han har inte tidigare arbetat i IT-branschen. 
Företag C - Anonym	  
Företag C önskade efter intervjuerna att vara anonyma i studien. Företag C profilerar 
sig som affärssystemsspecialister och hjälper sina kunder att utveckla deras 
verksamheter för att nå sina målsättningar. Deras system är baserade på Microsofts- 
och IBMs-plattformar. Företaget har nästan 100 anställda och kontor på fyra orter i 
Sverige. Intervjuer genomfördes med företagets HR-chef, som varit verksam i 
företaget sedan 2000, en affärsområdeschef, anställd sedan 2001 samt en av företagets 
tidigare traineer som anställdes 2013. 
Företag D - Capgemini	  
Capgemini är en internationell leverantör av teknik-, management- och 
outsourcingtjänster. På Capgemini har intervju gjorts med Mona Larsson, HR 
Business Partner och Marie Relke, Recruitment and Employer Branding ansvarig. 
Mona Larsson har varit på Capgemini sedan 1993 samt varit verksam inom IT-
branschen i 40 år och Marie Relke har varit i organisationen sedan 2011 och inom IT-
branschen sedan år 2000. 
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Sekundärdata 
Empirin kompletteras med sekundärdata från allabolag.se med nyckeltal som påvisar 
företagens omsättning, antal anställda och löner. Utifrån nivån på lönerna har vi 
beräknat förväntad medellön i respektive företag. Medellönen är intressant att jämföra 
med svenska medianlöner och hur lönerna förhåller sig till varandra. Företagens 
omsättning ger en bild av storleken på verksamheterna.  
Reliabilitet och validitet 
Det är viktigt att forskning är tillförlitlig och en studie behöver utvärderas utifrån 
vetenskapliga kvalitetsmått. Bryman och Bell (2011) beskriver reliabilitet och 
validitet som centrala mått för att utvärdera studiens kvalitet. Måtten syftar till att 
bedöma en studies tillförlitlighet och att forskningen håller vetenskaplig nivå. 
Reliabilitet 
Reliabilitet syftar till att bedöma om forskningen är tillförlitligt genomförd och kan 
delas upp i extern och intern reliabilitet (Bryman & Bell, 2011). Intern reliabilitet 
fokuserar på hur väl respondenternas svar tolkas av intervjuarna. För att förbättra 
studiens interna reliabilitet spelades intervjuerna in, transkriberades och därefter har 
resultatet diskuterats för att förbättra möjligheterna till rättvisande slutsatser. Det är 
problematiskt vid kvalitativa studier att hålla sig objektiv i tolkningen av det 
empiriska resultatet (Bryman & Bell, 2011). För att hantera detta har resultatet 
diskuterats mellan författarna för att undvika subjektiva tolkningar.  
 Extern reliabilitet avser att bedöma om andra forskare kan replikera studien. 
Vi bedömer den externa reliabiliteten som låg på grund av att kvalitativa studier är 
svåra att återskapa (Bryman & Bell, 2011). Vi försöker vara måna om att tydligt 
presentera vårt tillvägagångssätt och våra val för att öka replikerbarheten för andra 
forskare. 
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Validitet 
Intern validitet bedömer huruvida studiens slutsatser är trovärdiga och stämmer 
överens med teori (Bryman & Bell, 2011). För att stärka den interna validiteten har vi 
utformat ett ramverk där hänsyn tas till både rådande teori och de observationer som 
gjorts i empirin. Vi har även intervjuat flera personer på varje företag vilket minskar 
risken för subjektivitet i hur den egna organisationen presenteras.   
Extern validitet ämnar bedöma hur god generaliserbarheten är för en studie, 
det vill säga, i vilken mån studiens resultat kan användas för att uttala sig om en grupp 
i samhället (Bryman & Bell, 2011). Den externa validiteten hos fallstudier är 
begränsad och därav får generaliserbarheten av vårt resultat anses vara låg. För att 
förbättra generaliserbarheten har vi studerat flera företag och kan på så sätt presentera 
en mer representativ bild om den studerade branschen än om vi enbart studerat ett 
företag. 
Begräsningar till följd av metodval 
Metodvalen som gjorts under arbetsprocessen medför begränsningar och ett 
annorlunda tillvägagångssätt hade troligen påverkat resultatet. Gällande branschen vi 
valt att studera bör läsaren vara uppmärksam på att IT-branschen är mångsidig och 
består av flertalet verksamhetstyper. För att öka studiens externa validitet hade vi 
kunnat avgränsa oss ytterligare inom IT-branschen, genom att inrikta oss på ett 
specifikt produktområde eller kompetens inom branschen, alternativt geografisk 
omfattning eller fallföretagens storlek.  Det hade påverkat studiens resultat och 
generaliserbarheten kan tänkas få ökad tillförlitlighet om en mer specifik inriktning 
inom branschen hade valts. 
Med en enkätstudie hade vi kunnat få svar från fler personer inom företagen 
och möjligtvis fått ett mer omfattande perspektiv av medarbetarnas åsikter. I 
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enkätundersökningar är det dock svårt att fördjupa sig inom ett ämne på det sättet vi 
valde att göra. Eftersom vi ville fördjupa oss inom IT-branschen och ville ha en 
djupgående förståelse för problem och brister som finns på arbetsmarknaden idag, är 
semistrukturerade intervjuer ett mer lämpligt alternativ. Vi hade kunnat ta fram fler 
siffror och kontakta fler företag för att få mer jämförbart mätbara resultat, vilket hade 
varit tillämpligt vid en kvantitativ studie.  
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RESULTAT 
I kapitlet presenteras det empiriska material som insamlats under intervjuer med våra 
fallföretag. Kapitlet är indelat efter fem olika teman vilka användes som utgångspunkt 
för intervjuerna. Resultatets primärdata presenteras därför under följande tematiska 
områden: IT-arbetsmarknaden och dess utmaningar, Situationsläget i IT-branschen, 
Agentproblematik i IT-branschen, HRM samt Knowledge Management. Varje område 
avslutas med en sammanfattning av de huvudsakliga delarna från varje avsnitt. 
Kapitlet avslutas med sekundärdata kring omsättning och lönenivåer. 
Primärdata 
IT-arbetsmarknaden och dess utmaningar 
Samtliga fallföretag uppger under våra intervjuer att de anser sig ha svårigheter med 
att rekrytera på grund av konkurrensen om kompetent och erfaren personal inom IT. 
De betonar framförallt problematik kring att hitta senior personal som redan har några 
års arbetslivserfarenhet inom IT. I företag B ser de att den största utmaningen i att 
hitta kompetent personal samtidigt som de ska passa in i deras företagskultur. Detta 
för att de beskriver sig som ett lite speciellt tillväxtbolag med en platt 
organisationskultur där alla rutiner och processer inte är helt tydliga, vilket gör att 
man som person måste trivas med att allt inte är helt fastställt från början i sin 
anställning.  
Företag C och D anser att utmaningar inom rekrytering beror på vilka roller 
det är som eftersöks, vissa är mer tillgängliga och andra är svårare att hitta. Inom 
företag D upplever de det förhållandevis enkelt att hitta juniora profiler till deras 
graduate program, däremot kan det vara svårare att hitta personer med kunskap inom 
den senaste tekniken och nya releaser av programmeringsspråk. Företag C bekräftar 
36 
 
denna syn och har också startat ett traineeprogram för att tillgodose sig junior 
kompetens som har potential att växa i företaget. Den största delen av företag C’s 
organiska tillväxt sker genom juniora medarbetare. Företag C tar upp att 
kompetensbristen skiljer sig mellan olika yrkesgrupper, där den största bristen 
framförallt är underskott av kompetenta systemutvecklare. Då det snarare är 
affärskonsulter som utgör kärnan i företag C’s verksamhet finns det en bredare 
tillgång till kvalificerad personal, men det är trots det svårt att hitta rätt person som 
även drivs av deras värderingar. 
Medarbetare hos företag A uppfattar det som generellt enkelt att få jobb inom 
IT-branschen då det finns ett stort behov av kompetenta systemutvecklare. En stor 
utmaning inom branschen är ständiga teknikskiften, där ändringar sker snabbt och det 
är viktigt som medarbetare att kontinuerligt hålla sig uppdaterad för att vara aktuell på 
arbetsmarknaden. I vissa fall kanske man till och med behöver fördjupa sig inom ett 
nytt arbetsområde ifall efterfrågan kring ens befintliga specialistområde förändras och 
nya konsultuppdrag kräver en annan typ av kompetens. Samtidigt betonar 
medarbetare i företag A att en utmaning är att många kunder som beställer IT-
produkter inte har kompetensen till att göra detta, vilket gör att de inte har koll på vad 
det faktiskt är som de köper. IT-företag har därför en utmaning i att ta ansvar och 
lyckas utbilda personer i beställande positioner. Detta för att öka användarvänligheten 
och säkerställa att bra IT-lösningar skapas, då alla beställare idag inte ser 
användarvänlighet som en viktig aspekt. Personalstrategiska utmaningar som företag 
A framförallt ställs inför är att säkerställa att alla anställda kompetensutvecklas i 
samband med att företaget successivt växer och expanderar.  
Tillväxt ser företag C som ett möjligt hot mot deras kultur och värderingar. De 
är medvetna om att det kan bli svårt att bibehålla sin företagskultur när personalen är 
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placerad på olika orter. Företag B ser snarare utmaning i att det är kritiskt att hitta 
kompetent personal för att kunna fortsätta expandera till nordiska marknader utanför 
Sverige där deras varumärke inte är lika starkt. I tillägg ser företag B det som en 
utmaning i att behöva outsourca rekryteringsprocesser då de har en tradition av att 
sköta detta internt, där de är måna om att arbeta långsiktigt och inte frångå sina 
grundprinciper. För att hitta rätt personal använder sig företag B av befintlig personals 
nätverk, headhunting på LinkedIn och andra forum.  
Företag D ser den största utmaningen i att behålla sina unga medarbetare och 
att möta deras ökade lönenivå tillräckligt snabbt. De yngre medarbetarna beskrivs 
som ganska lättflyktiga och som samtidigt investeras mycket pengar i genom 
utbildning för dessa. För att behålla sina anställda fokuserar företag D på möjlighet 
till utbildning inom företaget, att ha intressanta uppdrag och att alla konsulter roterar 
kontinuerligt för att inte sitta med ett kunduppdrag längre än maximalt 12 månader.  
Företag C upplever inga problem med personalomsättning över det normala. 
Affärsområdeschefen på företag C menar att många företag inom branschen ser ca 
15% som en normal personalomsättning, medan de själva har en personalomsättning 
på 5-6%. De upplever inte heller några större skillnader mellan olika 
generationsgrupper. Företagets HR-chef betonar att han trodde att de skulle bli 
tvungna att arbeta aktivt med generationsfrågor men utfallet har inte blivit så. 
Generellt sett har en bild målats upp att den yngre generationen ska vara mindre lojal, 
ställer högre krav, är självcentrerade, vill vara unika, tenderar att inte stanna lika 
länge på samma arbetsplats. Företag C har många sena 80-talister och en 90-talist 
men har inte märkt några skillnader ännu.  HR-chefen tror det handlar om att kunna 
hitta de personer som är rätt för det egna företaget men det kanske är för tidigt att 
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förkasta generationsskillnader då den yngre generationen inte har varit aktiv i 
arbetslivet särskilt länge. 
Sammanfattning. Fallföretagen framför att de har svårt att rekrytera den 
kompetens de är i behov av och att det är hög konkurrens om erfarna och kompetenta 
medarbetare på arbetsmarknaden. Framförallt upplever företagen svårigheter med att 
hitta seniora kandidater och personer som passar in i deras företagskulturer. 
Yrkesrollen systemutvecklare benämns som svårast att rekrytera medan tillgången av 
andra roller är relativt god. Tillgången på juniora kandidater ses som god och därav 
har alla företagen startat egna olika typer trainee- och onboardingprogram.  
Situationsläget i IT-branschen 
Företag A anser att IT-branschen har förändrats ur perspektivet att kraven på teknisk 
kompetens från början av 2000-talet till idag har förändrats. Då det idag krävs mycket 
mer för att man ska anställas som konsult än vad det gjorde tidigare, vilket företag A 
ser som att IT-branschen har mognat. Hos företag A nämns även hur de sett en 
förändring kring hur IT blivit mer centralt i företag. Från att tidigare varit en 
bortglömd avdelning gömd i en källare är IT idag integrerat i affärsverksamheter i takt 
med fler digitaliserade arbetsmoment och hjälpmedel, där successivt mer omfattande 
investeringar görs inom IT-området. De har även identifierat förändringar gällande 
outsourcing till länder som Indien, vilket var mer vanligt förkommande tidigare och 
nu gradvis har minskat. Detta framförallt för att det är problematiskt att ha vissa 
verksamhetsnära delar på det geografiskt långa avståndet, vilket gynnar företag som 
finns på plats lokalt i Sverige och kan erbjuda sina IT-lösningar och service. Gällande 
medarbetare i IT-branschen ser företag A att deras yngre medarbetare har mer fokus 
på flexibilitet, sätter sig själv mer i fokus samt anser det viktigt med social frihet och 
uppdrag som man intresserar sig för framför att se lönen som en central faktor. 
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Det som representanten för företag B upplevt gällande förändring i branschen 
som är tydligt i deras verksamhet är att medarbetare i yngre ålder, som arbetar inom 
systemutveckling och konsultverksamhet, är mer extroverta än äldre kollegor. Företag 
C upplever att IT-branschen alltid har kännetecknats av att personalen har varit rörlig. 
Personalen är en viktig resurs inom branschen och flyttar man på sig uppstår ett 
tomrum, vilket alltid har gett den anställde en form av maktposition. Den största 
förändringen som företag D upplever inom IT-branschen är att man idag rekryterar 
och letar personal mer globalt än tidigare. I sina rekryteringsprocesser till 
internationella kunder menar företag D att de anställer lika många personer som är 
utomeuropeiska som svenska, de arbetar mycket med global rekrytering för att den 
kompetens som finns på den svenska arbetsmarknaden inte är tillräcklig. Vid 
rekrytering av personer globalt upplever företag D att Sverige som land är attraktivt 
och många utifrån söker sig hit, samtidigt som det på den svenska arbetsmarknaden 
ständigt är en utmaning att hitta resurser med cirka 10 års arbetslivserfarenhet inom 
IT-branschen. 
Sammanfattning. Personalen inom IT-branschen beskrivs som en viktig 
resurs som alltid har varit flyktig och rört på sig. En trend som lyfts fram av ett 
intervjuföretag är att rekrytering av ny personal görs mer globalt än tidigare.  
Agentproblematik i IT-branschen  
Företag A beskriver att de medvetet har formulerat målsättningar som ska vara 
relevanta och realistiska för alla i organisationen, där de strävar efter att konkretisera 
sina mål så mycket som möjligt. Därför har företag A medvetet valt att deras 
systemutvecklare inte ska fokusera på kostnader eller ekonomiska målsättningar, utan 
det som kommuniceras är hur man ska nå sina övergripande målsättningar som 
beskrivs som realistiska och uppnåeliga. Företag A beskriver det som att de arbetar 
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titellöst, men delegerar tydligt ansvar till erfarna medarbetare. De skapar 
arbetsgrupper bestående av personer med olika erfarenhet, för att ge alla chans att lära 
sig på ett naturligt sätt. I grupperna tar de erfarna medarbetarna ett större ansvar och 
måste våga lära ut och våga ställa krav på sina arbetskollegor. En problematik som 
medarbetare i företag A förklarar under intervjun är att man som konsult ibland är 
ensam ute på kunduppdrag och kan då till viss del sakna anknytningen till det egna 
företaget. Medarbetaren menar även att det är svårt för företaget att hålla alla 
medarbetare kontinuerligt uppdaterade och att det är avgörande hur för engagerad 
man själv är i det egna företaget. Detta tror medarbetaren är ett generellt problem 
inom branschen, då man som konsult inte ingår i organisationen man jobbar på 
dagligen vilket kan bli problematiskt om det är dålig stämning i ett projekt. 
Medarbetaren menar att det är viktigt som konsult att fokusera på att lösa 
kundprojektet och hålla fokus på det som är kritiskt i projektet framför om 
kundföretaget har andra interna problem. 
I vissa fall har företag A upplevt att medarbetare som presenterar idéer till 
chefer och ledning med en förväntning om genomförande av idén blir besvikna om 
detta inte är möjligt. Detta kan skapa visst missnöjde, vilket företag A försöker lösa 
dessa situationer genom att tydligt förklara vad anledningen är att förslaget inte är 
genomförbart. De menar att man som chef är till för att hjälpa till att förklara då de 
allra flesta medarbetare inte har en helhetsbild över vad företaget kan och inte kan 
göra. Samtidigt som företag A anser att det är deras medarbetare som utmanar dem 
och ser till att ta företaget framåt genom att bryta invanda mönster och gammalt tänk. 
Företag A arbetar endast mest fast lön, de har diskuterat alternativet att tillämpa 
prestationsbaserad lönesättning men har delade meningar kring dess för- och 
nackdelar. Ett av de största problemområden ser de till hur de på ett rättvist sätt skulle 
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kunna koppla prestation till ekonomisk ersättning, där företagets ekonomi och 
individuell fakturering skulle vägas mot andra faktorer som att dela med sig av 
kunskap och initiera seminarier. De sistnämnda är relaterade till kompetensutveckling 
vilket företag A värdesätter högt och har därför valt att enbart tillämpa fast lön. Även 
företag A anser sig ha en låg personalomsättning i förhållande till övriga branschen.  
Företag B förlitar sig till största del på sin företagskultur för att säkerställa att 
personalen arbetar mot organisationens övergripande mål. Detta genom att de lägger 
stor vikt vid rekrytering att hitta rätt person, som vid anställning introduceras i en 
omfattande introduktion med upplärning i processer, alla företagets avdelningar, mål 
och struktur. Alla olika avdelningar har separata målsättningar, där ansvaret hos 
gruppchefen är att säkerställa aktivt arbete inom teamet för att uppnå dessa. Företag B 
anser att de tidigare har varit bristande i att mäta och utvärdera sina strategiska 
målsättningar. För att förbättra detta fokuserar de på intern kommunikation, olika 
personalevent och deras VD åker varje kvartal runt till de olika kontoren i syfte att 
följa upp och stötta kontoren i arbetet mot deras målsättningar. I tillägg har de också 
nyligen börjat fokusera på ledarskapsprogram för att stötta och coacha gruppcheferna 
i sitt arbete för att de sedan ska kunna arbeta än mer aktivt med utvärdering i sina 
team. 
Företag C’s strategiska målsättning är att växa med 10% per år. Detta mäts i 
antalet konsulttimmar som verksamheten växer med. Kundnöjdhet är företagets 
högsta prioritet och det ser man sig uppnå genom att ha rätt kompetens med förståelse 
för kundens verksamhet. Laganda och samarbete framförs som viktiga element av 
företagets kultur som får dem att uppnå sitt mål gällande att ha branschens nöjdaste 
kunder. Företaget har under ett antal år rankats högt i branschspecifika kvalitetsindex 
på parametern kundnöjdhet. För att få personalen mer medveten om målen har ett 
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strategiarbete nyligen avslutats där hela företaget var med och fick formulera strategin 
och framförallt företagets värderingar. Värderingarna ses huvudsakligen som en 
nyckel till att rätt resultat ska kunna uppnås. Företag C arbetar även med berättelser 
om specifika lyckade kundfall för att förstärka företagets värderingar bland 
medarbetarna. Samarbete betonas ytterligare genom att de inte använder 
prestationsbaserade löner på individnivå. Laganda är viktigt och det menar företagets 
affärsområdeschef hade hämmats av prestationsbaserade löner. Här skiljer sig 
företaget enligt egen utsago mot sina konkurrenter där prestationsbaserade löner är 
vanligt förekommande, framförallt inom större organisationer. Företag C observerade 
detta i början av 2000-talet och såg att prestationsbaserade belöningssystem ofta 
resulterade i att konsulter behöll lösningar för sig själva alternativt sålde dem vidare 
internt. Resultatet av detta blev negativa snedvridningseffekter där vissa konsulter satt 
med för mycket arbetsuppgifter medan andra hade för lite. Även företag A har valt att 
ha fasta löner då de är av åsikten att det är problematiskt att hitta rätt koppling mellan 
de mål anställda ska arbeta för och monetär belöning. Företag B och D har valt att ha 
en del av lönen som fast, en del som är rörlig beroende på personlig prestation och en 
slutlig del som är beroende av företaget eller teamets finansiella resultat.  
Företag D ser det som en utmaning att alla medarbetare ska vara informerade 
om och arbeta mot organisationens övergripande mål, vilket är något de jobbar med 
för att dessa ska spridas och uppfyllas. Då de är ett stort globalt företag ser de det som 
svårt att få ut sina strategier, vilka är förändringsbenägna, till alla medarbetare i det 
operativa arbetet. Istället är det lätt att informationen fastnar på en viss nivå där chefer 
och ledning anser att målsättningarna är självklara, men redan i nästa led hos 
gruppchefer händer det att de inte känner till eller har koll på företagets målsättningar. 
Det gör att det blir problematiskt för information att nå ut till all personal, speciellt 
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om målen inte ens är tydliga för gruppcheferna. För att minska denna problematik har 
de gjort en undersökning rörande hur informerad personalen är kring målen, men har 
ännu inte följt upp dessa efter de åtgärder som tagits efter undersökningen. Företag D 
anser att organisationens övergripande målsättningar ska vara i paritet med vad 
företaget och individen vill. En konsult kan enligt företag D lätt komma en kund 
väldigt nära. Om denne arbetar för lång tid på samma kundföretag finns risk att 
konsulten ser mer till kundens bästa framför företag D’s mål. Alternativt om en 
konsult är ny hos företag D och får en tidigare arbetsgivare som kund, det är också 
något som kan vara en stor förändringsprocess att istället arbeta för företag D’s 
målsättningar framför kundföretaget och tillika tidigare arbetsgivaren. Företag D 
beskriver att de till vissa av sina kunder som de hjälper med konsulter ofta har det 
svårt att hitta personal med rätt kompetens, framförallt IT-arkitekter och projektledare 
med erfarenhet från att leda globala projekt. 
Sammanfattning.  Två av fallföretagen betonar kulturen och värderingarnas 
betydelse för att styra medarbetarna i önskad riktning. Hur belöningssystemet bör 
vara utformat skiljer mellan fallföretagen. Två företag har fasta löner medan de andra 
har fasta löner med prestationsbaserad ersättning på individ och gruppnivå. 
HRM 
Attrahera 
Alla företag poängterar att de lägger stor vikt vid sina rekryteringsprocesser och att 
hitta rätt medarbetare, marknadsföra sina företag i sociala medier samt vara ute på 
skolor och universitet, till stor del anställer företagen juniora personer som är 
nyexaminerade från högskole- eller universitetsstudier. Företag D nämner under 
intervjun framförallt att arbetsmarknadsdagar och arbetsmässor ses som ett forum där 
de fokuserar extra mycket på att synas och nå ut till potentiella nya medarbetare, 
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framförallt IT-relaterade arbetsmarknadsdagar. Utöver detta nämner företag D att de 
vill synas i utvalda tidningar samt att de har föreläsare som åker ut och berättar om 
företaget på olika mässor för att sprida deras varumärke som arbetsgivare. Det som 
till största del skiljer företagen är den inriktning av studenter som de riktar sig till, där 
företag A nästintill uteslutande rekryterar civilingenjörer från Lunds Tekniska 
Högskola eller från Chalmers. Vid rekryteringar prioriterar företag A att ta in personer 
som är väldigt kunniga med en hög teknisk kompetens. Företag A anser att deras 
främsta sätt att sprida sitt varumärke är genom ryktesspridning när de är ute på olika 
uppdrag. I övrigt anser företag A sig jobba relativt lite med 
marknadsföringsaktiviteter, förutom viss närvaro vid arbetsmarknadsdagar på 
universitet. Årligen anordnar företag A en internationell IT-mässa där över tusen 
internationella systemutvecklare samlas, vilket också utgör en kanal för nätverkande 
och spridning av företagets varumärke. Företag A fokuserar på att attrahera 
likasinnade medarbetare som är intresserade av att dela med sig och ta del av 
kunskap. I övrigt använder sig företag A även till viss del av headhunting i deras 
rekryteringsprocesser. 
Företag B och C anser inte att det spelar någon större roll vilken 
utbildningsbakgrund deras sökande har så länge de har en akademisk examen, rätt 
inställning och är IT-intresserade, är de flesta utbildningar relevanta för att du ska 
vara en intressant sökande. I företag D är det viktigt att nya medarbetare har ett IT- 
och teknikkunnande, utbildningar som intressanta kandidater bör ha är exempelvis 
systemvetare eller civilingenjör som har inriktat sig på programmering. Generellt 
utgår företag B i liten del från betyg och utbildningsbakgrund, utan anser att det är de 
personliga egenskaperna som är viktiga och avgörande för hur nya medarbetare 
kommer passa in i organisationen och prestera i sitt arbete. När en person har anställts 
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hos företag B beskriver de att en bra introduktion med mycket stöd i början prioriteras 
för att de snabbare ska komma in i bolaget. Företag B upplever det även väldigt 
positivt att rekrytera medarbetare som introduceras genom deras traineeprogram, då 
detta skapar en omfattande förståelse för hela bolaget. 
Företag C benämner även kompatibiliteten mellan företagskulturen och 
kandidatens personliga egenskaper som avgörande faktorer vid anställning av nya 
medarbetare. Sedan företag C anställde en HR-chef för fem år sedan har man blivit 
bättre och mer noggranna vid rekrytering av medarbetare och sköter alla processer 
internt. Tidigare använde man rekryteringsföretag för att hitta personal. Den tekniska 
utvecklingen med exempelvis LinkedIn har lett till att företaget själva kan söka fram 
rätt kompetens online istället för att få tillgång till rekryteringsföretagens databaser. 
Det finns tydliga problem med att locka till sig seniora profiler. I en process där man 
letar efter en senior profil är man nöjd om man lyckas få in en relevant ansökan. 
Däremot till företagets senaste traineeprogram ansökte 150 kandidater, vilket belyser 
bristen på senior personal. 
Det som företag B ser som största utmaning i arbetet att attrahera nya 
medarbetare är att hitta personer med rätt kompetens där de har möjlighet att möta 
kandidatens lönekrav. Dels för att det är en kostnadsfråga att rekrytera ny personal. 
De beskriver det som att exempelvis första året, kostar en ny medarbetare pengar 
genom att denne introduceras och lärs upp i sitt arbete. Först därefter börjar man som 
konsult eller systemutvecklare generera pengar till företaget, därför är det viktigt att 
se en långsiktighet hos juniora kandidater. Företag B beskriver det som att 
startsträckan för nyanställda är ganska lång, oavsett om de anställer juniora eller mer 
seniora profiler. Detta gör att kostnaden för att anställa en person med erfarenhet blir 
mer omfattande då de räknar med att nya medarbetare inte drar in några intäkter under 
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deras första år i verksamheten. Skulle det då vara så att en person slutar hos dem efter 
tre år, har denne varit en kostnad i ett år och genererat intäkter i cirka två år. Detta 
innebär nästan den dubbla kostnaden under det första året för företag B om de tar in 
en erfaren person, vilket är varför de tycker det är mer fördelaktigt att rekrytera 
juniora och nyexaminerade medarbetare, vilket de framgångsrikt har gjort till sina 
traineeprogram de senaste tio åren. En liknande problematik nämns i intervjun med 
företag D som menar att det är en utmaning att ha en löneutveckling för juniora 
medarbetare som växer tillräckligt snabbt i den takt de utvecklas i sin profession. För 
att nå ut till juniora profiler fokuserar företag B på en hög närvaro på skolor och 
universitet. Företag B satsar lite på ersättningsrekryteringar vid uppsägningar, utan 
väljer att rikta sig mot juniora profiler framför att ersätta en senior medarbetare som 
avslutar sin anställning. Under 2015 har företag B haft cirka 2000 sökande till lediga 
tjänster och har totalt anställt 35 nya medarbetare under året. Den vanligaste 
anledningen till att personer inte går hela vägen i företag B’s rekryteringsprocess är 
för att de inte anses passa in i företagskulturen och företagets mjuka värden. 
Sammanfattning. Företagen betonar att det är viktigt att vara synlig och 
attraktiv på arbetsmarknaden. Kompetensbristen i branschen har gjort att 
rekryteringsarbetet har fått högre betydelse. Två av företagen har fördelat mer 
resurser internt till HR-arbete istället för att köpa in tjänster utifrån. Synen på 
kompetens och vilken typ kompetens som är viktig skiljer sig åt mellan företagen. 
 
Konsekvens vid kompetensbrist 
I företag A har vid vissa tillfällen problem med rekrytering bidragit till 
kompetensbrist vilket gör att de ibland får tacka nej till kunduppdrag. Om dessa 
situationer uppstår försöker företag A lösa det genom att anlita underkonsulter från 
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andra företag som har lediga konsulter. De beskriver det som att det är mycket 
samordning och stora krav på att vara flexibel mot kunder då det ofta dyker upp 
behov med kort varsel.  
Som följd av rekryteringsproblematiken upplever företag B framförallt en 
utmaning i att de inte kan expandera internationellt i önskvärd takt, vilket har gjort att 
företag B gått miste om nya affärsmöjligheter. Företag B har som målsättning att bli 
topp tre i norden inom CRM-system och framförallt anser de att de övriga nordiska 
marknaderna är de som idag är problematiska, i Finland, Norge och Danmark. Trots 
flera års närvaro på marknaderna har företag B inte kommit upp i en kritisk massa av 
medarbetare och samtidigt haft hög personalomsättning. Inledningsvis valde företag B 
att flytta över svenska kollegor till Norge och Finland när de expanderade sin 
verksamhet dit. Efter några års erfarenhet är de av uppfattningen att för att 
framgångsrikt lyckas på en ny marknad behöver de ha en lokal personalpool med 
personer som har kännedom om marknaden, för att ha möjlighet att leverera till större 
kunder och generera större affärer. 
Vid kompetensbrist framför företag C att de inte skulle kunna hjälpa sina 
kunder att bli lika framgångsrika som de har lyckats med i nuläget. Den viktigaste 
kompetensen är de personer som har en god verksamhetskunskap och förståelse för 
hur kunden kan få en högre nytta av deras system. Det gäller att kunna omvandla 
kundens föreställda bild till en systemverklighet, vilket är en ovanlig kompetens. 
Den konsekvens som drabbar företag D vid kompetensbrist är att de inte kan 
bemanna ett uppdrag som önskat och därmed gå miste om en affär, vilket gör att de 
inte kan utöka sina affärsmöjligheter. Om en sådan situation uppstår brukar de lösa 
det på ett globalt sätt, vilket gör att det kostar extra för att de inte kan lösa problemet 
lokalt. De kan exempelvis ta in personal från företag D i andra länder under en 
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begränsad period, alternativt hyra in underkonsulter från andra företag som sedan 
fasas ut när företag D lokalt själva lyckats rekrytera personer med rätt kompetens. 
Alternativt har företag D en internationell bemanningsservice, där de kan arrangera så 
att en person flygs in från någon annanstans men jobbar för deras uppdrag exempelvis 
under måndag-onsdag i Malmö och får betalt för sina resor som vanligt. Ytterligare 
ett alternativ för företag D är att de har kollegor från exempelvis Indien som kommer 
till Sverige som expats, vilket de har processer och ett omfattande program för som 
fungerar väl. 
Sammanfattning. Vid kompetensbrist lyfter fallföretagen fram ett antal 
konsekvenser för deras verksamheter. Dels har det varit svårare att expandera i 
önskad takt vilket har gjort att vissa affärsmöjligheter förlorats. Klarar företagen inte 
av att förse sig med rätt kompetens kan inte samma service och kvalitet på arbetet 
erbjudas till kunderna. För att klara av kompetensbehoven tvingas företagen ibland att 
ta in resurser från andra avdelningar alternativt hyra in underkonsulter. Det innebär 
förhöjda kostnader för verksamheten. 
 
Behålla och utveckla 
Både företag A och D betonar vikten av det kontinuerliga arbetet med 
kompetensutveckling för att behålla och utveckla sina medarbetare. I företag A har de 
förändrat från att tidigare arbeta i nischade team, med expertis inom exempelvis 
Android, Java, iOS, etc., till att alla systemutvecklare ska bli generalister och mer 
kunniga inom flera områden. För utvecklare hos företag A är stort fokus på att de 
ständigt ska kompetensutveckla sig för att alltid vara uppdaterade med de senaste 
teknikerna. Det är viktigt inom företaget att alla uppmuntras att dela med sig av sin 
kunskap, genom att exempelvis skriva blogginlägg, anordna utbildningsseminarier 
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eller workshops. Medarbetare betonar att kompetensutvecklingen är en avgörande 
faktor i att valet av arbetsgivare är företag A, samt att kompetensutvecklingen inte är 
toppstyrd utan kommer från medarbetarnas egna initiativ samt möjligheten att anta 
roller som expert eller generalist med utökat ansvar. Vid utvecklingssamtal är det 
framförallt fokus på medarbetarnas karriärmässiga roll och hur det går, vilket fokus 
man har i sitt arbete och vad man är på väg. I företag A har de upplevt att många nya 
medarbetare som på sina föregående arbetsplatser varit den som alla frågat om hjälp 
får mer ömsesidigt kompetensutbyte när de börjat på företag A än tidigare. Under 
intervjun nämner medarbetarna att de känner att företag A verkligen bryr sig och är 
måna om sina anställdas välbefinnande, att de lyssnar och är lyhörda för 
medarbetarnas förslag och idéer. Företag A belönar och premierar medarbetare som är 
duktiga på att dela med sig av kunskap till sina kollegor. Utöver kompetensutveckling 
prioriterar företag A att erbjuda sina anställda en bra lön, flexibilitet om någon 
exempelvis vill jobba 80% istället för 100%. De ger frihet under ansvar som bidrar till 
flexibilitet i arbetet, samt erbjuder bland annat friskvårds- och massagebidrag.   
Företag A beskriver att det som deras medarbetare värdesätter högt är 
flexibilitet i sitt arbete, som att exempelvis kunna jobba hemifrån. I undersökningar 
som de gjort på företag A kommer lön ofta relativt långt ned bland prioriteringar, 
dock betonar de vikten av att erbjuda marknadsmässiga löner för att långsiktigt kunna 
behålla sina medarbetare. Detta styrks av medarbetare på företag A som menar att en 
hög lön inte spelar någon roll om arbetsuppgifterna inte är motiverande och att det är 
viktigt att företagets målsättningar stämmer överens med medarbetarens personliga 
målsättningar. Lönen menar medarbetaren att om den är inom en rimlig 
marknadsmässig nivå är det inte det viktigaste utan snarare en parentes. Det som 
medarbetaren anser är motiverande är att få göra och leverera bra IT-lösningar, som 
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kan bidra till att göra samhället lite bättre samt att man trivs, får jobba med rolig 
teknik och det man själv tycker är roligt. Medarbetaren betonar även att det som 
uppskattas hos företag A är att de väljer uppdrag med omsorg och kan tacka nej till 
kunduppdrag om de på något sätt är moraliskt tvivelaktiga. Företag A försöker 
säkerställa att de har uppdrag som deras medarbetare ser som meningsfulla samt att 
deras medarbetare får utvecklas i den linje som de önskar. De anser det också viktigt 
att ha roligt och därför uppmuntrar ledningen på företag A sina anställda till 
egenarrangerade sociala aktiviteter utanför arbetet som företaget står för kostnaden 
kring. Generellt ser företag A sina medarbetare som individualister och för att trivas 
på företaget behöver man vara en självgående person som tar initiativ och driver 
arbetet och sin personliga utveckling framåt. För att utveckla sina medarbetare har 
företag A individuella samtal där man ger feedback på social kompetens, personliga 
aspekter, affärsförståelse och teknisk kompetens där de fokuserar på att se 
arbetsinsatsen ut ett större perspektiv.  
Företag B betonar att det som många uppskattar hos dem är att även som ny 
junior anställd tilldelas mycket ansvar tidigt i sin roll. Sina medarbetare beskriver 
företag B som ”supernerds”, som har fokus på lagbygge och trivs med att jobba i 
mindre team. Deras systemutvecklare jobbar i små team när de programmerar, ofta i 
par, vilket gör att representanten hos företag B tror att kollektivism generellt präglar 
deras medarbetare mer än individualism. Det som de tror gör att personer väljer att 
stanna på företag B trots att deras utvecklare får flera förfrågningar i veckan av olika 
rekryterare kring nya jobb är att de har en god gemenskap. 
I företag B har de tidigare inte varit bra på kompetensutveckling genom 
externa utbildningar, utan fokuserat på att använda interna resurser för 
kunskapsöverföring. Det beskrivs som att de inte har så mycket formkrav på företag 
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B, de har utgått från individens behov där de i takt med expansion har en utmaning i 
att arbeta mer strukturellt med medarbetarutveckling. En faktor som har varit en del 
av att utveckla och behålla sina medarbetare på företag B är möjligheterna att 
utvecklas och få utökat ansvar om man är tydlig med sina ambitioner och arbetar hårt 
för det. En utmaning företag B ser gällande att utveckla sin personal är att alla seniora 
medarbetare idag inte har möjlighet att bli chefer, vilket är något som tidigare varit ett 
naturligt steg i karriärutvecklingen och varit den enda utvecklingsmöjligheten. Idag 
försöker företag B hitta andra typer av projekt, specialistroller och huvudansvar för att 
medarbetare kontinuerligt ska utvecklas och få nya utmaningar. 
Företag B ser det även viktigt att vara en stöttande arbetsgivare med stor 
personlig frihet. Det ger utrymme för frihet under ansvar, förslagsvis med 
flexibiliteten att välja att gå hem tidigare och kompensera med exempelvis kortare 
lunch alternativt att man arbetar senare på kvällen om det passar bättre. De erbjuder 
lunchträning varje dag och har en obligatorisk fika dagligen för att främja sociala 
aktiviteter på arbetsplatsen. Dessutom uppmuntras till en hälsosam livsstil, där de har 
ett generöst friskvårdsbidrag, har gett sina anställda träningskläder och sportväska 
samt har olika sporttävlingar mellan de olika kontoren. Varje år om företag B når sina 
budgetmål åker alla anställda på en bonusresa, vilket ofta sker under en långhelg och 
är ett uppskattat inslag som de försöker variera mellan olika resmål för att det ska 
passa alla. För att bidra till sammanhållningen och kunskapsöverföring försöker 
företag B göra det lekfullt och arrangerar emellanåt något de valt att kalla ”appaton”. 
Det innebär att de skapar olika krossfunktionella grupper med exempelvis 
systemutvecklare, säljare och marknadsförare i varje grupp, sedan bjuder företaget på 
mat och dryck en kväll samtidigt som de har tävlingar och aktiviteter där syftet är att 
varje grupp ska komma med förslag på nya applikationer till deras olika IT-lösningar. 
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Företag B anser sig ha en låg personalomsättning med uppskattningsvis 5-6%. 
För att förbättra sina medarbetares arbetsmiljö och minska förslitningsskador ska 
företag B under 2016 börja med något de valt att kalla paus-it. Det är en mjukvara 
som påminner flera gånger per dag om olika pausövningar, exempelvis olika 
stretchövningar för nacken eller pausgympa. För att medarbetare själva ska kunna 
påverka sin arbetssituation har företag B en feedback-databas, där man kan lämna 
anonym feedback till grupp- och avdelningschefer. Syftet med feedback-databasen är 
att det ska vara ett redskap inför medarbetarsamtal som cheferna kan använda sig av. 
Representanten för företag B arbetar i företagets nya roll som HR-generalist tycker att 
de behöver arbeta på att bli bättre med att ge feedback, även om han menar att 
omfattningen av detta varierar mellan olika avdelningar. 
Företag C betonar möjligheten att få byta och prova nya områden som en 
viktig del i arbetet för att deras medarbetare ska känna sig motiverade. Som junior 
medarbetare ges man ett stort förtroende och värderas lika oberoende av erfarenhet. 
Lön beskrivs inte som en faktor som har särskilt stor påverkan för medarbetarens 
motivation. Medarbetaren vi pratar med på företag C beskriver det som att lönen inte 
är en primär faktor för att han ska trivas på jobbet. Samtidigt framför medarbetaren att 
om någon annan skulle komma och erbjuda honom dubbla lönen så skulle han säkert 
kunna trivas på nästa arbetsplats, då han anser att man anpassar sig efter givna 
förutsättningar.  Företag C har en personalomsättning runt 4-5% vilket de är mycket 
nöjda med. Stor del av framgången ges till rekryteringsarbetet, företagets HR-chef 
framför att av deras 21 traineer har bara 3 slutat. Företag C beskriver även att de 
försöker identifiera medarbetare med utvecklingspotential bland sina nya traineer och 
tar fram särskilda utvecklingsplaner för dessa. 
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En medarbetarundersökning företag C utförde visar att de har socialt stöd hos 
sina medarbetare. Företaget anordnade en stressutbildning med sina medarbetare för 
att ta temperaturen på situationen och vara proaktiva, för att vid resultatet inse att det 
inte fanns några strukturella problem. De anställda har kontroll över sitt arbete och 
man får den hjälp man önskar internt, vilket är det som gör att de anställda trivs bra. 
Inom företag C’s område är det viktigt att vara flexibel och hålla sin personal 
uppdaterad genom kompetensutveckling. Detta görs aldrig generellt utan företaget 
genomför alltid utbildningsinsatser kopplat till specifika projekt. 
Medarbetaren på företag C framför att han tror att yngre personal är mer 
otåliga och behöver få stimulans för att trivas. Han tror att det alltid har varit så och 
att det inte är något specifikt för hans generation men att det sannolikt blivit mer 
påtagligt på grund av den teknologiska utvecklingen och sociala medier. Det är lätt att 
få mindervärdeskomplex och därför vill många fram väldigt fort. Ofta är många inte 
beredda att göra grundjobbet som krävs för att man ska bli en duktig projektledare 
utan flera juniora kandidater tror sig kunna avancera omgående till en mer senior roll. 
Även företag D anser sig ha en rimlig personalomsättning för att vara ett IT-
företag, men säger att omfattningen skiljer sig mellan olika områden. För att behålla 
sina medarbetare fokuserar företag D på ledarskap, samt att erbjuda bra förmåner 
som: attraktiva löner, bonussystem, sjukvårdsförsäkring, pensioner, extra 
föräldrapenning och förhöjda reseersättningar. Samtidigt som de satsar på sociala 
aktiviteter som: arrangemang av sportaktiviteter, gruppträningspass, julfester, 
konstklubb och andra teamrelaterade aktiviteter. Utöver detta anser sig företag D 
kunna erbjuda ett stort utbud av kunder med intressanta uppdrag och de erbjuder 
kontinuerliga utvecklingsmöjligheter för sina anställda. 
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Inom kompetensutveckling har företag D ett globalt utbildningssystem, med 
olika nivåer och certifieringskrav samt utbildningsmodeller. De har ett stort utbud av 
internetbaserade kurser samt erbjuder utbildning genom ett universitet i Paris. I vissa 
fall kommer lärare från universitetet i Paris till företag D’s kontor i Sverige och 
föreläser, alternativt åker medarbetare ibland till Paris för att gå specifika kurser. För 
att säkerställa att medarbetarna utvecklas i den önskad riktning har företag D’s chefer 
årliga utvecklingssamtal, där de gemensamt gör en plan och sätter upp målsättningar 
som harmoniserar med företagets verksamhet. Det är alltid medarbetarens ansvar att 
säkerställa sin karriärmässiga utveckling, företag D menar att det är en självklar del 
av konsultrollen på IT-marknaden med ständiga förändringar och som konsult måste 
man alltid vara anställningsbar. För att vara det behöver man hålla sig uppdaterad 
inom IT-branschen och dess snabbt framväxande nya tekniker. Företag D anser det 
vara en kritisk faktor att erbjuda sina anställda kompetensutveckling, annars riskeras 
att de söker sig vidare i karriären. I möjligheten att utvecklas är företag D även måna 
om att deras medarbetare får arbeta med olika kunder, vilket också gör medarbetarna 
mer värdefulla för företag D. Desto fler erfarenheter deras konsulter har ju högre pris 
kan de sälja dem för som konsulter i nya kundprojekt. 
Sammanfattning.  Flexibilitet och kompetensutveckling ses som viktiga 
faktorer för säkra sitt kompetensbehov och för att kunna behålla och sin personal. Det 
görs framförallt genom intern kunskapsdelning mellan medarbetarna och interna 
utbildningar. Företagen vi intervjuar uppger alla har en låg personalomsättning. 
Knowledge Management 
I företag A uppmuntras, som nämnt tidigare, medarbetare att dela med sig av kunskap 
genom bland annat skriva blogginlägg, arrangera föreläsningar och laborationer eller 
workshops. Blogginlägg kan innefatta en specifik lösning som man använt i sitt 
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arbete, blogginläggen publiceras officiellt och kan läsas av vem som helst. Genom att 
skriva dessa blogginlägg kan medarbetarna driva sin personliga marknadsföring, 
vilket företag A ser som positivt. De har utbildningsdagar där alla sitter tillsammans 
på kontoret för att dela kunskap mellan varandra, har mailgrupper för personer som 
arbetar inom samma område där det går att maila för att få hjälp och sprida kompetens 
inom arbetsområdet. Emellanåt arrangerar företag A även konferensdagar eller helger 
där medarbetarna åker iväg för att kompetensutvecklas, syftet är att alla ska bidra och 
hjälpas åt att sprida nyheter och kunskap. I vissa fall åker de till internationella 
konferenser som exempelvis Apple, Google eller Microsoft arrangerar.  
Vid introduktion av nya medarbetare i företag A förses de med en 
introducerande handbok, det finns även mycket hjälp att tillgå på internet för 
praktiska tips i det dagliga arbetet. I vissa fall arrangerar de så att nya medarbetare får 
en mentor eller coach, vilket framförallt sker om det är en nyexaminerad medarbetare 
som är junior i sin roll för att ge bästa stöttning. Företag A anser att de präglas av en 
kultur där alla är måna om att hjälpa varandra, finns en trygghet i att arbeta som ett 
team med stort fokus på gemenskap, vilket i sin tur skapar trivsel.  Medarbetare i 
företag A menar att systemutvecklaryrket är en öppen community där kunskap delas 
mellan varandra. Det anses snarare suspekt om någon vill behålla lösningar för sig 
själv för att tro sig inneha någon unik kunskap, då detta ändå är något som oftast 
sprids senare inom tekniska innovationer. Därför menar medarbetare i företag A att 
det är mer värdefullt att ha ett rykte om att man är duktig i sin arbetsroll genom att 
man delar med sig än att försöka behålla kunskap för sig själv, det upplevs snarare 
som oprofessionellt och ett tecken på att man inte är så skicklig på sitt arbete om man 
vill hålla saker för sig själv för att verka unik. 
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Inom företag C beskrivs förmedling av kunskap mellan medarbetare som en 
essentiell del av verksamheten. Därför har man som tidigare nämnt i företag C valt att 
inte ha prestationsbaserad lönesättning. Detta hade kunnat utgöra en potentiell risk för 
att medarbetare undanhåller information för att gynna sin egen situation. Det hade 
dessutom gjort företaget mer sårbart om en person med specialistkunskap som ingen 
annan har skulle lämna organisationen. För att förmedla kunskap till nya medarbetare 
paras oerfarna kollegor oftast ihop med en mer erfaren. På så sätt får nyanställda lära 
sig från den mer erfarna medarbetaren hur företaget hanterar specifika problem och 
hur arbetssättet ser ut. Medarbetaren på företag C, som även har ett teamansvar, lyfter 
fram att flera team har börjat med att ha möten där man tillsammans exempelvis tittar 
på en föreläsning på Ted Talks eller YouTube för att få inspiration inom ett visst 
område. Efteråt diskuterar man hur de idéer som videon tar upp skulle kunna 
användas i den egna verksamheten för att optimera deras kunders affärssystem. 
Samma medarbetare diskuterar värdet av externa utbildningsinsatser som 
intervjupersonen upplever ofta inte lever upp till förväntningarna eller den nyttan som 
hade önskats. Mer interna utbildningar tillsammans med kunder tror medarbetaren 
hade kunnat ökat kunskapsnivån i företaget.  
Företag D har internt nätverk inom olika roller, där medarbetare delar med sig 
av kunskap. Bland annat har de varje vecka frukostmöten med olika föreläsare inom 
nya projekt eller ämnen. Utöver detta arrangeras bland annat lunchföreläsningar och 
större föredrag där personer med erfarenhet av exempelvis ett visst projekt delar med 
sig av sina erfarenheter. Inom företag D finns även internationella forum för att hämta 
inspiration till projekt, senast fick de på Malmökontoret hjälp med en kundlösning 
från ett kontor i Nederländerna som hade arbetat i ett liknande projekt. 
Representanterna för företag D beskriver att det är naturligt i en konsultroll att dela 
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med sig, då de menar att för att en konsult ska vara värdefull som medarbetare måste 
denne dela med sig av sin kunskap. 
I företag B arbetar utvecklarna mycket med parprogrammering, vilket innebär 
att de två och två kontinuerligt granskar varandras arbete. Genom att göra detta kan de 
kommentera och ge varandra feedback vilket gör att de kan utvecklas och dela 
kunskap mellan varandra i sitt dagliga arbete. För att ytterligare förmedla kunskap är 
bland annat företag B’s systemutvecklare kontinuerligt på konferenser för att 
kompetensutvecklas, vilket är för att uppmuntra nytänkande och att vara uppdaterade 
inom de senaste teknikerna. För att deras utpräglade företagskultur ska genomsyra 
arbetet jobbar ledningen i företag B med att bryta ned missionen och visionen till alla 
avdelningars verksamheter så dessa kan anpassa efter vad som passar det bäst och vad 
företagskulturen betyder specifikt i deras arbete. 
Gällande informell information främjar företag B att deras anställda alltid ska 
finnas där för varandra, ha en tillåtande kultur där det alltid går att fråga om hjälp och 
där det är okej att göra fel. För att ge utrymme för detta är de måna om att deras 
konsulter inte jobbar för mycket i projekt ute hos deras kundföretag eller har ett för 
tidspressat schema, framförallt de seniora kollegorna behöver finnas tillgängliga för 
att stötta de juniora. På företag B anser de att individuella prestationer ska belönas, 
men inte så mycket att man blir en sämre kollega och enbart ser till sitt egenintresse, 
de arbetar med att det ska finnas en bra balans mellan dessa aspekter. Samtidigt 
uppmuntrar de egna initiativ och premierar medarbetare som visar extra engagemang, 
de anser att för att arbetet ska bli bäst bör det vara glädje- och passionsdrivet.   
 Sammanfattning. Fallföretagen betonar att de lägger stor vikt vid intern 
kunskapsdelning. Individualistiskt agerande vill man därför undvika. 
Kunskapsdelning beskrivs som en naturlig del av systemutvecklarnas vardag 
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samtidigt som det är stora krav på att de kontinuerligt håller sig uppdaterade inom 
förändringsbenägna och nya tekniker. Som arbetsgivare inom IT-branschen är det 
viktigt att uppmuntra och säkerställa att medarbetarna kompetensutvecklas 
kontinuerligt, dels för sitt kunderbjudande samt för att behålla sin personal. 
Sekundärdata 
I tabell 1 och 2 nedan presenteras olika nyckeltal som påvisar företagens affärsstorlek 
med total omsättning för år 2014 och löneuppgifter samt fördelning av lön för deras 
anställda.  
 
Tabell 1. 
Företag Omsättning 
(TKR) 
Antal 
anställda 
Lön till övriga 
anställda, ej styrelse 
och VD (TKR) 
A (Region Syd) 119 290 108 49 235 
B (hela Sverige) 127 218 115 52 244 
C (Region Syd) 88 995 64 36 448 
D (hela Sverige) 2 410 994 1 232 705 133 
Källa: allabolag.se (2016-01-05), siffrorna gäller bokslut år 2014 
 
 
Tabell 2. 
Företag Ca årslön/anställd (KR) 
(lön till övriga anställda/antal anställda) 
Ca månadslön/anställd (KR) 
([ca årslön/anställd]/12 månader) 
A (Region Syd) 455 880 37 990 
B (hela Sverige) 454 296 37 860 
C (Region Syd) 569 500 47 460 
D (hela Sverige) 572 350 47 700 
* siffrorna baseras på information från allabolag.se (2016-01-05), snittmåtten är uträknade på 
totalt antal anställda för att ge en inblick i eventuella cirka löner i bolagen. 
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ANALYS  
Kommande kapitel analyserar det empiriska material som presenterats i resultatet. 
Analysen kommer att utgå från strukturen på det preliminära teoretiska ramverket. 
Inledningsvis analyseras empirin utifrån HRM-mekanismerna: attrahera, behålla och 
utveckla. Därefter fortsätter analysen med Knowledge Management och slutligen hur 
HRM-arbete leder till minskad agentproblematik i de studerade företagen. 
 
Tre av studiens fyra fallföretag nämner att deras organisationer har valt att utöka de 
resurser organisationen har inom HRM. Det har skett bland annat genom att anställa 
interna rekryterare eller tillsätta en HR-ansvarig. HRM-områdets betydelse har 
utvecklats och generellt fått större erkännande som också stöds av forskningen 
(Becker & Huselid, 2007). Av resultatet görs tolkningen att företagen har insikt i att 
HRM-arbetet har en viktig betydelse för att de ska kunna hålla sig 
konkurrenskraftiga.   
Attrahera 
Employer Branding  
Enligt teorin är ett viktigt steg i att attrahera potentiella kandidater att man identifierar 
sina styrkor som arbetsgivare och kommunicerar dessa externt till olika intressenter 
(Wikström & Henrik, 2012). Gällande att identifiera sitt företags styrkor har de 
intervjuade företagsrepresentanterna inte betonat detta moment som en central del av 
deras arbete, men resultatet har visat att vissa företag anser att de borde bli bättre på 
att göra detta. Samtliga intervjuade företag arbetar aktivt med att öka medvetenhet 
och kännedom om företaget bland intressanta målgrupper med potentiella anställda. 
Detta sker på arbetsmarknadsdagar, mässor, konferenser samt närvaro på universitet 
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och högskolor för att attrahera juniora och nyexaminerade profiler. Till viss del även 
digitalt och med fokus på sociala medier, men omfattningen av den närvaron varierar 
mellan de intervjuade företagen och de som anser sig ha en låg närvaro i sociala 
medier har en ambition om att förbättras inom området. Varumärkeskännedomen 
varierar för de olika intervjuade företagen, en aspekt för vissa är att det är hög 
kännedom kring deras varumärke på uppstartsorten men att det finns problematik 
inom detta område på nya marknadssegment som man är intresserad av att utöka sin 
verksamhet på. Detta gör det också svårare att rekrytera personal på nya 
etableringsorter vilket är en utmaning för vissa av våra intervjuade företag och de 
arbetar aktivt med att stärka sitt varumärke på nya geografiska områden. 
Rekrytering och urval 
För att kunna rekrytera rätt personer bör rekryteringsarbetet utföras internt på 
företaget då kännedomen om den egna verksamheten är mer djupgående (Wikström & 
Henrik, 2012). Detta ökar möjligheten att upptäcka potential hos kandidater för 
företagets olika områden då personer som arbetar inom företaget har bättre insikt i 
organisationen och vad som kan vara aktuellt förutom en specifik rekryteringsprocess 
(Wikström & Henrik, 2012). Det är väldigt kostsamt med felrekryteringar, då det 
innebär ytterligare kostnader för rekrytering, upplärning och sänkt moral på 
arbetsplatsen (Memon et al., 2014). Därav är det enligt stewardship-teorin av hög 
väsentlighet att ha anställda som efterlever företagets målsättningar och värderingar 
och i högre grad är lojal och känner ett engagemang gentemot företaget (Davis et al., 
1997). Detta stöds av den insamlade empirin där de intervjuade företagen poängterar 
betydelsen av att rekrytera rätt medarbetare vars värderingar stämmer överens med 
företagets värderingar och därmed har hög potential att passa in i företagskulturen. I 
de studerade företagen har de medvetet valt att hantera rekryteringsarbetet internt, 
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detta för att som teorin stödjer kunna säkerställa att de i bästa mån motverkar 
felrekryteringar. Den rekryteringsstrategi som används anpassas efter om det är en 
junior eller senior profil som eftersöks. Generellt är tillgången av seniora kandidater 
begränsad och därför behövs i vissa fall extra insatser samt ytterligare externa resurser 
anlitas för att ha möjlighet att hitta denna kompetens. Som en följd av bristen på 
seniora kandidater tenderar alla våra fallföretag att i olika utsträckning fokusera på 
rekrytering av juniora anställda till deras interna trainee-program. 
 Alla fallföretag har betonat vikten av personliga egenskaper och kompabilitet 
med företagets värderingar i sina rekryteringsprocesser då dessa anses ha bättre 
förutsättningar för god prestation och långsiktighet, vilket bekräftar stewardship-
teorins antaganden. Däremot skiljer sig synen på formell kompetens och 
utbildningsbakgrund vid rekrytering av juniora profiler. Två av fallföretagen värderar 
vilken typ av utbildningsbakgrund deras kandidater har, som bör vara av tekniskt 
karaktär som systemvetar- och ingenjörsutbildningar. Medan de två andra 
fallföretagen har högskole- eller universitetsutbildning som krav för sina juniora 
profiler, men inte begränsat till något specifikt område. En aspekt gällande juniora 
profiler som Wikström och Martin (2012) hävdar är att de har en ökad efterfrågan av 
individanpassade lösningar och en attraktiv värdegrund hos sin kommande 
arbetsgivare. Vilket är något som företag fördelaktigt bör ha i beaktning redan vid 
rekrytering av yngre anställda för att säkerställa att det är rätt förväntningar som 
kommuniceras till dessa. 
 En konsekvens som följd av rekryteringsproblematik beskrivs hos våra 
fallföretag att de kan förlora affärsmöjligheter, bli begränsade i möjligheter att 
expandera sin verksamhet och kan inte tillgodose sina kunders behov i önskvärd 
utsträckning. I de två större fallföretagen som har högre internationell närvaro 
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beskriver att de i vissa fall ändå löser sina kunders behov genom rotation eller 
inhyrning av underkonsulter. Detta innebär dock en högre kostnad än om de hade haft 
samma resurs tillgänglig. Om det går att begränsa dessa problem genom att 
framgångsrikt bedriva rekryteringsarbetet och tillgodose företagets nuvarande och 
framtida interna behov skapar det en förutsättning för konkurrensfördelar. 
 Sammanfattning attrahera. Employer Branding benämns som ett område 
företagen arbetar aktivt med. Att synas och öka medvetenhet kring deras varumärke är 
viktigt för att företagen ska kunna rekrytera ny personal. Arbetsgivarvarumärkets 
betydelse blir påtagligt när företagen försöker hitta personal på nya geografiska 
områden, oftast upplevs större svårigheter att hitta personal där än på 
hemmamarknaden. Fallföretagen genomför större delarna av sin rekrytering internt. I 
rekryteringsprocessen ses kandidatens värderingar som en viktig aspekt i att hitta rätt 
kandidat som kommer prestera i sin arbetsroll. Rekryteringsstrategi anpassas 
beroende på om det är juniora eller seniora profiler. Rekryteringsarbetet ses som en 
viktig del av verksamhetens arbete. En misslyckad rekrytering kan i värsta fall 
innebära förlorade affärer och expansionshinder. 
Behålla och utveckla 
Ledarskap och värderingar 
Ledarskap beskrivs enligt Armstrong (2014) som förmågan att inspirera och få 
anställda att prestera önskat resultat. Samt att även kunna kommunicera företagets 
syfte och mening med det arbete som utförs (Armstrong, 2014). Där man definierar 
vad för arbete som ska utföras och säkerställer att detta är tydligt för medarbetarna. 
Ledarskapet har utvecklats och ser annorlunda ut idag gentemot hur det såg ut för ett 
par decennier sedan (Wikström & Henrik, 2012). Ledare har idag en mer förvaltande 
roll där individens utveckling och förutsättningar för att göra ett gott arbete är i fokus 
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(Wikström & Henrik, 2012). I vår empiriska undersökning präglas fallföretagen av ett 
involverande ledarskap och platta organisationsstrukturer, vilket innebär att anställda 
själva är med och i olika utsträckning har möjlighet att påverka sin arbetssituation. 
Involverande av medarbetare benämns av Davis (1997) som en potentiell faktor för 
stewardship-relationer. Ledarskap framhävs dock inte som en huvudsaklig faktor som 
fallföretagen arbetar aktivt med gällande processer för att behålla och utveckla sina 
anställda i vad som kommit fram i de utförda intervjuerna. Det som betonas i alla 
fallföretagen är vikten för chefer att ge anställda frihet under ansvar och flexibilitet i 
sitt arbete. Gällande personalens motivation är det framförallt värderingar som 
betonas ha en betydande roll, samt att fokus är på hela gruppens arbete framför 
individuella prestationer. Som ledning nämns det även i intervjuerna att det är viktigt 
att vara lyhörd för medarbetarna vid tilldelning av nya projekt, låta dem göra sin röst 
hörd ifall de vill byta team och vilken typ av projekt man önskar delta i. Det uppges i 
intervjuer på samtliga fallföretag att duktiga medarbetare kontaktas gällande 
jobberbjudanden hos konkurrenter mer eller mindre varje vecka, varpå det ställs stora 
krav på ledningen att säkerställa att deras medarbetare har incitament och en vilja att 
behålla i sin aktuella anställning. 
Ersättningsfrågor 
Valet av hur anställda belönas kan enligt Wikström & Henrik (2012) ha betydelse för 
hur de anställda arbetar mot organisationens övergripande mål. Det är därför viktigt 
att prestation och ersättning kopplas tydligt till de önskade målen. Genomgående hos 
de undersökta fallföretagen nämns att de erbjuder sina anställda bra förmåner. Under 
den empiriska undersökningen uppges hos samtliga företag att hög lön och ekonomisk 
ersättning inte är en avgörande faktor för deras personal. Två av de undersöka 
företagen arbetar med prestationsbaserad ersättning medan två av dem arbetar med 
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enbart fasta månadslöner. Argument för att arbeta med prestationsbaserad ersättning 
beskrivs som en typ av vinstdelning samt bonus för att belönas både för teamets och 
sina individuella prestationer. Det blir en typ av incitament för förbättrade 
prestationer, samtidigt betonar fallföretagen som jobbar med denna typ av ersättning 
vikten av att den inte får vara för stor och omfattande del. Detta för att det kan skapa 
situationer där individer snarare ser till personlig vinning och bonus framför det 
teamfokus som de också anser vara högst centralt. I de två företag som tillämpar fast 
månadslön är ett argument för detta att det innebär en omfattande problematik att 
mäta prestation. Framförallt för att de vill att medarbetare under arbetstid även ska 
ägna sig åt andra värdeskapande aktiviteter för organisationen som inte ingår i antal 
debiterade konsulttimmar, exempelvis kunskapsdelning, skriva bloggposter och 
initiera seminarier. Ersättningsfrågan upplevs även av ett företag som en central del 
av deras kultur. Hade de valt att ha prestationsbaserade löner så hade det hämmat 
deras företagskultur. 
Utifrån vår analys går det att dra slutsatsen att prestationslöner inte är 
tillämpbara i alla miljöer. Enligt agent-principal-teorins antaganden kan det vara en 
influerande faktor, men det är komplicerat att utforma ersättningsnivåerna på ett 
rättvisande sätt kopplat till rätt önskvärda parametrar. Detta stöds både av studiens 
teori och empiri, därför blir applicerbarheten av prestationslöner som mekanism för 
att kontrollera agent-principal-relationen lägre. 
Kompetens- och karriärutveckling 
För att företag ska uppnå bästa resultat och effektivitet krävs att rätt kompetens finns i 
organisationen och att en långsiktig plan för det egna kompetensbehovet (Granberg, 
2011). Det är även angeläget att företag identifierar och tar hand om de talanger som 
finns internt så att dessa kan utvecklas och användas på rätt sätt (Granberg, 
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2011).  Personlig utveckling i form av kompetensutveckling och möjliga karriärvägar 
ses som en eftertraktad faktor för att kunna behålla och utveckla sin personal 
(Wikström & Henrik, 2012). Här innehar ledarskapet en viktig roll gällande att förse 
anställda med rätt insatser och utvecklingsmöjligheter (Wikström & Henrik, 2012). 
Kompetensutveckling är den högst centrala delen i våra fallföretag och 
beskrivs som en grundläggande faktor för anställdas trivsel på sin arbetsplats. Detta 
framförallt för att det är en starkt dynamisk bransch med ständigt nya förändringar 
och uppdateringar. För att vara attraktiv på arbetsmarknaden är det därför viktigt för 
medarbetare att kontinuerligt kompetensutvecklas för att möta marknadens krav. Det 
beskrivs även som en form av ansvar för säkerställande av kompetensutveckling som 
företag anses ha gentemot sina medarbetare. I samtliga intervjuer betonar företagen 
att anställda har allt högre krav på kompetensutveckling och individuella 
utvecklingsmöjligheter för att skapa expertis inom olika tekniska områden. 
Karriärutveckling och befordran till högre, mer prestigefyllda, positioner är inte i 
närheten av samma prioriteringsnivå som kompetensutveckling. Utökat ansvar i sin 
arbetsroll samt fördjupad kompetens inom området betonas som de viktigaste 
faktorerna att ha en plan för. Då alla fallföretag jobbar med konsultverksamhet och 
erbjuder tjänster i form av kompetens är det i företagens intresse att säkerställa att 
deras personal har den senaste kunskapen för att kunna vara konkurrenskraftiga 
gentemot sina konkurrenter på marknaden. Ytterligare en faktor som nämns i vissa 
intervjuer är yngre medarbetares ökade krav på vad deras arbetsgivare kan erbjuda 
dem, vilket exempelvis kan vara en individuell utvecklingsplan. 
Sammanfattning behålla och utveckla. Ledarskapets roll för att behålla och 
utveckla personalen erkänns om än i ringa grad i samtalen med företagen men får 
större betydelse av litteraturen. Ledarskapet påverkar då involvering av personalen 
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stärker stewardship-relationerna samtidigt som ledaren har ansvar för att ge den 
anställde utvecklingsmöjligheter. Ledarskapet får en viktig betydelse för att behålla 
personalen, om faktorerna som ledaren kan påverka försummas är det sannolikt att 
missnöje uppstår. När tillgången på arbete är hög som inom den studerade branschen 
är risken stor att den anställde ser över möjligheterna till en annan anställning. 
Kompetensutveckling poängteras av samtliga företag som en prioriterad fråga 
för deras verksamheter. Det är viktigt dels för den anställds trivsel men även för 
affärer och kunduppdrag. Dynamiken i branschen gör att kompetens kontinuerligt 
måste utvecklas.  
Företagen erbjuder sina anställda god ersättning för deras arbete. 
Ersättningsfrågor har påverkan på hur arbetet utförs men nivån på lönen ses inte som 
en viktig faktor inom fallföretagen. Det handlar snarare om vilken riktning den 
anställde ska styras och utvecklas i sin arbetsroll. Företagen framför likt teorin att det 
är svårt att säkerställa att rätt prestationer belönas och avstår bland annat på grund av 
detta samt att risken för individualistiskt agerande ökar. 
Knowledge Management 
Enligt Al-Ammary (2014) har företag som är bra på att sprida kunskap goda 
förutsättningar säkerställa konkurrensfördelar. Detta genom att använda sig av 
Knowledge Management som en framgångsfaktor för att anställda är bra på att dela 
och sprida kunskap till varandra. Den empiriska undersökningen stödjer att det är en 
grundläggande del inom IT-branschen och konsultrollen att hålla sig uppdaterad inom 
nya tekniker för att vara attraktiv på arbetsmarknaden. Där kunskapsspridning är 
något som präglar företagskulturen i de undersökta fallföretagen som en del av det 
omfattande arbetet de bedriver inom kompetensutveckling. Sätten att dela kunskap är 
många och varierar mellan företagen, ett av fallföretagen beskriver att det är praxis 
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generellt inom IT-branschen att man delar med sig av kunskap till varandra. Exempel 
på kunskapsdelning beskrivs ske genom exempelvis: parprogrammering, 
frukostseminarier, konferenshelger eller stora internationella konferenser inom olika 
IT-områden. Samtliga intervjuade representanter nämner även vikten av att alla 
medarbetare ska finnas där och stötta varandra i deras dagliga arbete, för att 
tillsammans uppnå bäst tänkbara resultat. Det beskrivs i vissa fall att de är måna om 
att konsulterna inte ska ha ett allt för pressat tidsschema för att ha tid att hjälpa och 
assistera varandra. Det betonas vara extra viktigt för juniora anställda som ingår i 
trainee-program, för att ge dem stöttning är det en förutsättning att mer seniora 
kollegor har tid för frågor och att hjälpa till när det behövs. 
 Sammanfattning Knowledge Management. Kunskapsspridning genomsyrar 
alla fallföretagen och har en viktig roll även om det utförs på olika sätt. Företagen 
försöker skapa förutsättningar för att deras anställda ska motiveras samt ha tid för att 
dela kunskap. Kunskapsdelning har blivit än viktigare då flertalet juniora personer 
rekryteras till verksamheterna. Juniora anställda är i större behov av stöttning i sitt 
arbete för att kunna prestera. 
Minskad agentproblematik 
Agentproblematik uppstår i de situationer där agenten och principalens målsättningar 
inte stämmer överens med varandra. För att kontrollera agentens arbetsinsats och 
förhindra tillämpning av handlingar som präglas av självintressen förklarar agent-
principal-teorin att arbetsgivaren kan påverka genom verktygen lön, kontrollsystem 
och risk för uppsägning (Eisenhardt, 1989). Detta för att styra anställda till att arbeta 
mot organisationens målsättningar. Agentproblematik kan uppstå form av 
informationsasymmetri vilket är i situationer där anställda besitter information som 
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arbetsgivaren saknar (Eisenhardt, 1989). Detta kan påverka agentens maktposition 
gentemot principalens, i form av att denne inte har full insikt exempelvis i agentens 
arbetsinsats eller informationstillgång. Som tidigare nämnts har agent-principal-teorin 
en pessimistisk och misstänksam människosyn där alla förväntas agera för att nå 
högsta personliga nytta. Stewardship-teorin däremot beskriver hur människor vill 
känna ett engagemang och meningsfullhet för organisationens intressen och 
målsättningar (Davis et al., 1997). Sannolikheten för att uppnå stewardship-relationer 
ökar när medarbetarens värderingar stämmer överens med arbetsgivarens. 
Det som den empiriska undersökningen visat är att de studerade företagen har 
olika syn på hur anställda ska belönas för sitt arbete, vilket behandlas ovan i avsnittet 
med ersättningsfrågor. Kontrollsystem är något som är obefintligt i våra fallföretag, 
snarare är fokus på tillit och flexibilitet, dock i två av företagen förekommer vissa 
aktiviteter för att förhindra informationsasymmetri. Detta görs genom att säkerställa 
att en enskild person aldrig är ensam ansvarig för en kund eller innehar viss unik 
systemkompetens. Informationsasymmetri skulle kunna försätta företaget i en 
riskposition om den anställde väljer att avsluta sin anställning alternativt använder 
denna information som objekt vid förhandling med sin arbetsgivare. Detta används 
dock inte som den typ av övervakande kontrollsystem som agent-principal-teorin 
beskriver, då arbetet fortfarande är flexibelt men kontrollen används för på en högre 
strategisk nivå gällande allokering av uppdragsfördelning. 
Risk för uppsägning är en faktor som i vår empiriska undersökning tolkats ha 
låg betydelse. Detta för att efterfrågan på arbetskraft inom IT-branschen är hög och 
den anställde skulle sannolikt fort kunna hitta en ny anställning, varpå hotet om risk 
för uppsägning inom IT-branschen inte uppfattas så omfattande som agent-principal-
teorin beskriver. 
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Fallföretagen framför vikten av kvalitativt rekryteringsarbete för att undvika 
att anställa personer som inte drivs av företagets värderingar. Värderingar uppfattas 
som en viktig faktor för framgång och trivsel. Därför är det viktigt att redan i 
rekryteringsstadiet välja ut personer som identifierar sig med det som företaget står 
för. Detta stödjer teorin om att stewardship där överensstämmelse i värderingar 
mellan medarbetaren och organisationen är i fokus. 
I tabell 1 och 2 i resultatavsnittet presenteras förväntade löner för fallföretagen 
utifrån offentliga uppgifter. Det går där att identifiera att samtliga fallföretag verkar 
ha höga löner jämfört med svensk lönestandard. Det kan tänkas påverka lönens 
betydelse och de kommentarer om lön som nämnts under studiens intervjuer.  
Teori gällande konkurrensfördelar beskriver att för att ett företag ska anses 
inneha en organisatorisk kapabilitet ska den vara värdefull, unik, oimiterbar och 
organiserad (Barney, 1995). De tidigare diskuterade områdena kan tänkas utgöra en 
potentiell organisatorisk kapabilitet om företag arbetar framgångsrikt med dessa, 
vilket kan bidra till att säkerställa rätt kompetensförsörjning. Alla fallföretag betonar 
vikten av sin företagskultur och hur de anser denna vara unik, där de gemensamt 
verkar ha ett stort team-fokus med till viss del i övrigt olika inriktningar för att 
motivera sin personal att trivas och vilja stanna inom organisationen. Enligt Besanko 
et al (2013) kan företagskultur vara en källa till en organisatorisk kapabilitet och 
därmed konkurrensfördel. 
Sammanfattning av minskad agentproblematik. Hur anställda ska styras 
till att agera för företagets bästa framför individualistiska mål sker enligt agent-
principal-teorin genom lön, anställningstrygghet och kontroll. Av fallföretagens 
beskrivningar av sina verkligheter finner vi ett antal arbetssätt som minskar risker för 
agentproblematik. Exempel på detta är att företagen försöker skydda sig mot 
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situationer där agenten har för omfattande informationsinflytande kring en produkt 
eller kund. Anställda jobbar nära varandra, ofta i team, för att kunskap ska delas 
mellan medarbetarna. Rotation av anställda från olika uppdrag kan också ses som en 
insats för att motverka att den anställde får för stort informationsövertag.  
Anställningstrygghet anses ha en låg betydelse för att minska agentkostnader 
på grund av god tillgång till arbete på arbetsmarknaden. Ett viktigt verktyg som vi ser 
för att motverka agentkostnader är rekryteringsarbetet. Lyckas företagen med att hitta 
personal som drivs av egen vilja av organisationens mål och värderingar är chansen 
god att medarbetarna antar en stewardroll. 
Företag som med sitt HRM-arbete är duktiga på arbeta för att minska 
agentkostnader och säkerställa kompetensförsörjning kan tänkas erhålla 
konkurrensfördelar.  
71 
 
SLUTSATSER OCH DISKUSSION 
Följande kapitel inleds med våra slutsatser där vi återknyter till vår frågeställning 
och studiens syfte. Vi besvarar frågeställningen, presenterar våra slutsatser samt 
belyser studiens forskningsbidrag. Slutsatserna efterföljs av en diskussion med 
reflektion kring resultatets utfall, dess betydelse samt kritik mot studien och vad som 
hade kunnat göras annorlunda. Diskussionsdelen avslutas med förslag på vidare 
forskning inom området.  
Slutsatser  
Syftet med denna uppsats har varit att studera om agent-principal-teorins traditionella 
mekanismer ses som centrala i företag för att attrahera, behålla och utveckla sin 
personal inom IT-branschen idag. Vår forskningsfråga var: 
 
• Hur ser IT-branschen på löneincitament, kontroll och risk som HRM-verktyg 
för att för att attrahera, behålla och utveckla sin personal? 
 
Efter att insamling av teoretiskt underlag och empiri genomförts tycker vi oss kunna 
göra bedömningen att ett perspektiv med enbart utgångspunkt i agent-principal-teorin 
inte kan ge en samlad bild av hur situationen bör hanteras.  
 
Studiens slutsatser: 
• Löneincitament, kontrollsystem och risk relaterad till anställningssäkerhet 
bedöms som icke primära faktorer för att företag inom IT-branschen ska 
hantera agentkostnader samt attrahera och behålla personal.  
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• Lönen och dess nivå har en betydelse men inte i den utsträckning som agent-
principal-teorin beskriver.  
• Kontroll av anställda präglas i viss utsträckning av strategisk styrning 
(rotation, kunskapsspridning och lönemodeller) framför den typ av 
övervakningskontroll som förklaras enligt agent-principal-teorin.  
• Gällande risk drar vi slutsatsen att riskaversion för personal i IT-branschen är 
kopplad till nivån av personlig karriärutveckling. Till följd av brist på 
kompetens inom branschen bedöms anställningstrygghet inte som ett 
riskmoment för de anställda. Får man inte utveckla sin kunskap riskerar man 
dock att bli mindre attraktiv på arbetsmarknaden. 
• Studiens empiri stödjer att det är andra faktorer som har större påverkan för 
minimering av agentkostnader. Exempel på detta är att fallföretagen fokuserar 
på värderingar, vilket kan leda till relationer av stewardship-art mellan 
anställda och arbetsgivare. 
• Rekryteringsprocesser är viktiga i företagen, för att säkerställa att de anställer 
rätt personer som har goda förutsättningar att arbeta mot organisationens mål.  
• Knowledge Management stöds av empirin som en betydelsefull faktor, för att 
minimera agentkostnader i situationer där anställda har informationsövertag 
samt hantera kompetensbristen genom att stötta juniora anställda. 
• Kompetensutveckling för anställda stöds av empirin som en viktig faktor för 
att vara en attraktiv arbetsgivare som de anställda vill stanna hos. 
 
Studiens forskningsbidrag är en fördjupad insikt i hur tillämpbar agent-principal-
teorins synsätt är för att hantera kompetensbrist och agentkostnader i en 
kunskapsintensiv bransch. Samt vilka övriga faktorer som branschkunniga framför 
som betydande i sitt HRM-arbete.  
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Diskussion 
Agent-principal-teorins utgångspunkt i styrning av anställda med lön, kontroll och 
risk för uppsägning som avgörande faktorer bekräftas inte i studiens empiriska 
undersökning. Vi har diskuterat vad som skulle kunna vara tänkbara orsaker till detta 
och om det är unikt för IT-branschen. En aspekt som vi tror påverkat resultatet av 
studien är att IT-branschen erbjuder sina anställda generellt höga löner och därav 
skulle lönens betydelse vara en avtagande faktor. Detta gör att andra faktorer kräver 
uppmärksamhet då grundläggande behov som lön redan är tillgodosedda. Istället 
tolkar vi det som att stimulans genom kompetensutveckling och mjuka värden som 
attraktiva värderingar är viktigare att tillgodose hos anställda.  
Trots att lönenivån inte anses vara en av de viktigaste faktorerna går det att 
identifiera en medvetenhet hos fallföretagen kring valet av lönemodell. De tillämpade 
lönemodellerna har valts med hänsyn till vad företagen vill att deras anställda ska 
fokusera på. Företagen som väljer att inte ha rörlig lön har framförallt gjort det med 
fokus på att öka samarbete och att få sina anställda att fokusera på andra 
värdeskapande aktiviteter inom företaget framför antal debiterade konsulttimmar. De 
företag som valt en rörlig lönemodell har gjort det för att tydligare belöna anställda 
för väl utfört arbete. Eftersom medarbetare uppges bli kontaktade gällande 
jobberbjudanden kontinuerligt, tolkar vi det som att de inte behöver oroa sig över 
risken att stå utan arbete. Det bör även tas i beaktning att de studerade fallföretagen 
alla är i expansionsfas och uttrycker att det går bra för deras verksamheter, vilket 
skapar en anställningstrygghet för medarbetarna. Det gör att anställningstrygghet som 
ett verktyg för styrning av anställda får minskad effekt. Snarare gör vi en tolkning att 
risken för anställda i ett kontraktsförhållande med principalen varierar beroende på 
hur den egna kunskapen och kompetensen ges möjlighet att utvecklas i arbetet. Det 
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skulle innebära en risk för personal inom IT-branschen att inte ha möjlighet att förnya 
sina kunskaper, då teknik och kunskap snabbt byts ut. Därav skulle personen bli 
mindre attraktiv på arbetsmarknaden. Eftersom människor är riskaversiva kan det 
betyda att de väljer att byta arbetsplats för att säkerställa sin kompetensutveckling. 
HRM har fått ökad betydelse vilket stöds av teori samt empirin gällande 
HRM-arbetets betydelse i IT-branschen. Företagen investerar mer resurser internt på 
HRM än tidigare och tar hjälp av externa partners vid behov. Syftet med att investera 
i HRM-arbetet är att lättare hitta rätt personal, motverka kostsamma felrekryteringar, 
säkerställa sitt kompetensbehov och kontinuerligt utveckla medarbetarna. Vi har även 
reflekterat om ökat fokus på HRM snarare har påverkats av företagens expansion. En 
större organisation kan tänkas kräva mer interna resurser dedikerade till HRM vilket 
även nämnts under något intervjutillfälle. 
Personal är en viktig resurs till att generera konkurrensfördelar inom den 
studerade branschen. Processer för att attrahera, behålla och utveckla sin personal får 
därför betydelse som för att kunna skapa varaktiga konkurrensfördelar. De företag 
som etablerar en organisatorisk kapabilitet inom HRM-arbete kan tänkas ha bättre 
förutsättningar att säkra sitt kompetensbehov på en konkurrensutsatt arbetsmarknad 
där det inte är ovanligt att anställda byter arbetsplats för sin individuella utveckling.  
Kritik mot studien 
IT-branschen är som tidigare nämnt komplex och mångsidig. Om vi avgränsat oss 
ytterligare inom IT-branschen, genom fokus på ett specifikt produktområde eller 
fallföretagens storlek tror vi att slutsatser och forskningsbidrag skulle kunnat få ett 
annorlunda resultat och eventuellt mer rättvisande utfall. Vidare är vi medvetna om att 
några teoretiska områden i studien berörs överskådligt. Dessa är mer invecklade och 
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komplexa än vad som beskrivs i vår studie och därför kan vissa avgörande aspekter 
förbisetts. Om vi hade valt att fördjupa oss mer inom ett område, exempelvis kultur, 
hade vårt kunskapsbidrag kunnat bli mer omfattande och fördjupat inom ett specifikt 
forskningsområde. Samtidigt har vi i samråd med vår handledare ansett att det ger oss 
en intressant vinkel på agent-principal-teorins relation till de övriga teorierna.  
Studien tar inte i någon större grad hänsyn till den globala arbetsmarknaden 
inom IT-branschen, detta inte har diskuterats med fallföretagen utan fokus har varit på 
den lokala arbetsmarknaden i regionen för Malmö och Skåne. Alla företag vi har 
intervjuat menar sig ha en låg personalomsättning i förhållande till övriga branschen, 
vilket vi i efterhand hade önskat kunna styrka med fler nyckeltal. Dessutom ställer vi 
oss kritiska till att våra fallföretag har en mycket låg personalomsättning sett till 
tjänstesektorn som helhet. I och med att vi inte har träffat något företag med hög 
personalomsättning kan resultatet sakna vissa aspekter gällande personalomsättning. 
Förslag till vidare forskning 
Om vidare forskning utförs hade det varit intressant att gå djupare in på de anställdas 
personliga perspektiv på arbetsmarknaden. Vår initiala tanke var att identifiera 
skillnader mellan olika generationer på arbetsmarknaden, men på grund av bristande 
intresse för deltagande från fallföretag valdes detta perspektiv bort. Vi tror att detta 
fortfarande skulle vara intressant att studera men då IT-branschen ses som en relativt 
ung bransch utan uppenbara generationsskillnader kan en annan bransch vara mer 
lämplig för den här typen av analys. Under skrivprocessen har vi diskuterat begreppen 
tillit och lojalitet mellan arbetsgivare och anställda. Vidare studier inom området 
attrahera och behålla personal med fokus på de två begreppen vore intressant att följa. 
Slutligen tror vi ett intressant område att studera skulle kunna vara företagskulturen 
och värderingars roll som styrmedel.  
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BILAGA A 
Intervjumall - HR/linje-chef 
Generella frågor - bakgrund/organisation 
• Vad är din befattning/funktion i organisationen? 
• Hur länge har du arbetat i organisationen? (Hur länge har du varit 
verksam inom IT-branschen?) 
Samhällsförändring/IT-branschen 
• Vad är din uppfattning om arbetsmarknaden inom IT-branschen idag? 
(Större efterfrågan/konkurrens? Brist på kompetens?) Hur ser du att det 
förändrats under din karriär? 
• Vilka utmaningar ser du ur ett personalstrategiskt perspektiv? 
• Upplever du att det finns några skillnader mellan yngre och äldre 
anställda? 
Agentteorin  
• Hur upplever du att era medarbetare arbetar mot organisationens 
övergripande mål? (Har du något exempel på en situation där det varit 
tydligt att en medarbetare har haft en egen agenda?) 
• Vilka är era strategiska målsättningar? (Hur kommuniceras dessa till era 
anställda? Hur säkerställs att de anställda lever upp till dessa?) 
• Hur skulle du beskriva medarbetare inom er bransch? (individualism, 
kollektivism) 
HRM/TM - attrahera/behålla/utveckla 
• Hur arbetar ni med att attrahera och rekrytera rätt medarbetare till er 
organisation? (Hur säkerställs att ni har rätt kompetens? Vad hotar er 
affärsidé? Vad händer vid eventuell kompetensbrist?) 
• Hur har ni kopplat er personalstrategi till era organisatoriska mål? 
• Hur arbetar ni för att behålla och utveckla era befintliga medarbetare? 
(T.ex. kompetensutveckling? Friskvårdsbidrag? Dagis? Hemstädning?) 
• Hur arbetar ni med feedback och utvärdering? 
• Beskriv vilka faktorer du upplever är viktiga att arbeta med för att få 
personal inom er bransch motiverad? 
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Knowledge management - förmedling av kunskap 
• Hur förmedlas kunskap i organisationen? (Hur förmedlas företagskulturen?) 
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BILAGA B 
Intervjumall - medarbetare 
Generella frågor - bakgrund/organisation 
• Vad är din befattning/funktion i organisationen? 
• Hur länge har du arbetat i organisationen? (Hur länge har du varit 
verksam inom IT-branschen?) 
Samhällsförändring/IT-branschen 
• Vad är din uppfattning om arbetsmarknaden inom IT-branschen? (Större 
efterfrågan/konkurrens? Brist på kompetens?) Hur ser du att det förändrats 
under din karriär? 
• Upplever du att det finns generationsskillnader mellan yngre och äldre 
anställda? 
Agentteorin 
• Hur upplever du att du arbetar mot organisationens övergripande mål? 
(Påverkar organisationens mål din motivation?) 
• Vet du vilka som är era strategiska målsättningar? (Hur kommuniceras 
dessa till er som anställda? Hur säkerställs att ni som anställd lever upp 
till dessa?) 
• Hur ser du på medarbetare inom IT-branschen generellt? (individualism, 
kollektivism) 
HRM/TM - attrahera/behålla/utveckla 
• Varför sökte du jobb på X? 
• Vad gör att du trivs och vill fortsätta jobba på X? (Hur anser du att de 
arbetar för att behålla och utveckla medarbetare? Kompetensutveckling) 
• Hur ges du feedback och utvärdering i ditt arbete? 
• Beskriv vilka faktorer du upplever är viktiga att arbeta med för att du ska 
vara motiverad i ditt arbete? 
• Finns det något du saknar som skulle kunna öka din motivation? 
Knowledge management - förmedling av kunskap 
• Hur förmedlas kunskap i organisationen?  
 
